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ABSTRAK
Nama : Risman Palancaria
NIM : 10600110058
Judul Skripsi : Pengaruh Perilaku Individu Dan Budaya Orgaisasi Terhadap
Kinerja Karyawan PT. Bank Sulselbar Makassar.
Pokok masalah pada penelitian ini adalah penerapan kinerja karyawan yang
ada pada PT. Bank Sulselbar Makassar masih kurang memadai. Tujuan dari
penelitian ini adalah untuk mengetahui bagaimana perilaku karyawan dan pentingnya
peranan budaya yang ada terhadap hasil dari kinerja karyawan, pada PT Bank
Sulselbar. Sehingga dibagi kedalam beberapa submasalah, yaitu: 1). Apakah perilaku
individu dan budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Bank
Sulselbar, dan 2). Variable manakah yang paling berpengaruh terhadap kinerja
karyawan pada Bank Sulselbar.
Jenis penelitian ini tergolong kuantitatif dengan pendekatan penelitian
asosiatif yang bertujuan untuk menguji hubungan dua Variabel atau labih. Metode
pengumpulan data yang digunakan adalah Kuesioner, dokumentasi, penelusuran
referensi, dan dibantu dengan Observasi untuk mencari fakta aktual. Dan Metode
analisis yang digunakan pada penulisan ini yaitu analisis regresi berganda yang
digunakan untuk menerangkan beberapa variabel bebas (X) terhadap variabel terikat
(Y).
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Perilaku Individu berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan dan Budaya Organisasi juga berpengaruh
Positif dan Signifikan terhadap Kinerja karyawan. Serta Perilaku Individu Dan
Budaya Organisasi berpengaruh secara bersama-sama terhadap Kinerja Karayawan.
Serta Variabel yang paling berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah variabel
Budaya Organisasi.




Lahirnya konsep manajemen ditengah gejolak masyarakat sebagai
konsekuensi akibat tidak seimbangnya pengembangan teknis dengan kemampuan
sosial.1Ungkapan diatas menyimpulkan bahwa konsep manajemen muncul
dikarenakan manajemen merupakan suatu hal yang sangat dibutuhkan oleh
masyarakat untuk menyeimbangkan pengembangan teknis dengan kemampuan sosial.
Di era globalisasi ini sejalan dengan ilmu pengetahuan dan teknologi suatu
perusahaan tidak dapat menghindari yang namanya persaingan. Perusahaan
merupakan sebuah organisasi yang bergerak dalam bidang bisnis, baik jasa maupun
barang, dimana organisasi itu berorientasi pada keuntungan yang diperoleh. Semakin
berkembang suatu organisasi  maka keuntungan yang diperoleh semakin besar.
Sehingga peran Sumber Daya Manusia dalam sebuah organisasi sangat penting.
Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan sistem formal dalam
organisasi untuk memastikan penggunaan bakat manusia secara efektif dan efisien
guna mencapai tujuan organisasi. Pengelolaan Sumber Daya Manusia akan
menentukan kesuksesan suatu organisasi dimasa mendatang . Pengelolaan Sumber
Daya Manusia sendiri merupakan tugas bagian terpenting dalam Manajemen
1Siswanto, PengantarManajemen, (Jakarta, PT. BumiAksara, 2005) hal. 1
2Organisasi karena apabila Sumber Daya Manusia tidak dikelola dengan baik maka
efektifitas dalam pencapaian tujuan organisasi tidak efektif.
Kompleksitas pengelolaan Sumber Daya Manusia sangat dipengaruhi oleh
banyak faktor, seperti faktor lingkungan, perubahan teknologi  yang cepat,
kompetensi internasional dan perekonomian yang tidak menentu yang merupakan
faktor internal sesuai  dengan perkembangan dan kemajuan yang berlangsung
sekarang ini.
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) berhubungan dengan sistem
rancangan formal dalam suatu organisasi. Bahwa “sumber daya manusia harus di
defenisikan bukan dengan apa yang sumber daya manusia lakukan, tetapi apa yang
sumber daya manusia hasilkan”. Berbicara tentang Hasil dari sumber daya manusia,
berarti berbicara tentang kinerja karyawan, dan kinerja karyawan sangat dipengaruhi
oleh beberapa permasalahan, salah satu permasalahan yang mempengaruhi sumber
daya manusia dalam menghasilkan sesuatu adalah budaya organisasi dan perilaku
individu.
Salah satu pendukung bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja
karyawan tercantum dalam Al-Quran surah Al-Mu’minun ayat 3 dan 8 yang
digambarkan dengan jelas bahwa sifat-sifat kaum mukmin yang produktif dalam
berkarya dan berbudaya kerja, sebagai berikut:




Dan orang-orang yang menjauhkan diri dari (perbuatan dan perkataan) yang
tiada berguna.2




Dan orang-orang yang memelihara amanat-amanat (yang dipikulnya) dan
janjinya.3
Pengertian ayat diatas jelas bahwa orang yang mukmin, digambarkan
senantiasa mengisi waktu hidupnya secara produktif, kapanpun dan dimanapun
mereka berada. Demikian halnya ketika di lingkungan organisasi maka mereka
diperintahkan untuk selalu berfikir dan beraktivitas secara produktif. Dengan cara
demikian maka akan menjamin suatu target kerja dan kinerja (produktivitas) akan
dijamin mencapai tujuan. Dengan cara berfikir demikian maka SDM yang bersikap
malas, acuh, cuek, atau tidak mematuhi aturan atau budaya yang berlaku dalam suatu
organisasi, dalam Islam justru dinilai kontraproduktif dan menciptakan organisasi dan
perusahaan yang tidak berbudaya.
2Departemen Agama RI, Mushaf Fatimah – Al-Qur’an danTerjemahnya, (Jakarta: PT. Insan
Media Pustaka, 2013), h.342
3Departemen Agama RI, Mushaf Fatimah – Al-Qur’an danTerjemahnya, h.342
4Bank Sulselbar merupakan salah satu bank milik pemerintah yang berhasil
menjalankan kegiatan bisnisnya. Keberhasilan Bank Sulselbar dalam menjalankan
kegiatan bisnisnya dari tahun 2011 tidak lepas dari dukungan sumber daya
manusianya yang menjunjung tinggi nilai-nilai budaya, hal itu tercermin dari nilai-
nilai prioritas prima yang dipegang teguh seluruh karyawan yaitu, Professional,
Inovasi, Kerjasama dan Integritas untuk menghasilkan kinerja yang cepat, tepat, dan
akurat agar tujuan atau sasaran perusahaan dapat tercapai.
Budaya organisasi sangat erat kaitannya dengan perilaku kerja seorang
pegawai. Karena bagaimanapun, budaya yang dianut oleh suatu organisasi menjadi
sebuah mazhab bagi pegawai dalam melaksanakan tugasnya dikantor.
Pegawai/karyawan yang notabenenya adalah motor organisasi, telah menjadi
pelaku utama dalam pencapaian tujuan suatu organisasi, karena setiap organisasi atau
perusahaan tentu berupaya untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Untuk itu,
menciptakan budaya organisasi dan perilaku kerja yang target oriented menjadi
sebuah kewajiban untuk meningkatkan kinerja seorang pegawai.4
Budaya organisasi pada PT. Bank Sulselbar Makassar mempunyai tujuan
untuk menciptakan nilai-nilai yang saling menghormati, saling percaya, bertanggung
jawab, berlaku jujur serta menumbuhkan kreativitas dan inovasi karyawan demi
kenyamanan dalam kantor menuju kinerja yang baik bagi setiap karyawan.
Berdasarkan pengamatan penulis pada tanggal 22 juli sampai 22 agustus 2014 pada
4 Adnan Hasan, Pengaruh Budaya Organisasi Dan Prilaku Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Pada Kantor Dinas Perhubungan Kota Makassar, (2011), h.4
5Bank Sulselbar Makassar masih terlihat rendahnya kinerja karyawan. Indikasi
penerapan kinerja karyawan yang masih kurang kuat diantaranya terlihat dari
berbagai fenomena dilapangan diantaranya:
1. Masih kurangnya inisiatif kerja karyawan dalam melaksanakan tugas.
2. Rendahnya komitmen karyawan dalam melaksanakan tugasnya
3. Masih terlihat adanya pegawai yang tidak menaati aturan disiplin kerja yang
telah ditetapkan, misalnya terlambat masuk kerja dan pulang lebih awal dari
waktu yang ditentukan, tidak berada ditempat kerja pada saat jam kerja.
4. Masih terliahat perilaku dimana beberapa karyawan cenderung melaksanakan
tugas secara statis dan hampir tidak mengalami perubahan dari waktu kewaktu
karena mereka menganggap pekerjaan yang diemban hanyalah tugas rutin.
5. Sejumlah karyawan masih sering mengobrol dengan karyawan lainnya pada saat
jam kerja.
Hal ini sejalan dengan dengan teori yang dikemukakan oleh Sutrisno bahwa
budaya organisasi yang tercermin dari bagaimana pegawai melakukan segala sesuatu
yang berhubungan dengan suatu pekerjaan5.
Bank Sulselbar merupakan salah satu perusahaan yang besar, yang memiliki
karyawan sejak tahun 2011 sebanyak 1037 orang dan tentunya memiliki budaya atau
nilai-nilai yang dijunjung tinggi oleh seluruh karyawan seperti yang dikemukakan
sebelumnya, sehingga kinerja dari karyawan menjadi salah satu kunci dari
keberhasilan perusahaan.
5 Edy Sutrisno, Budaya Organisasi (Jakarta: Kencana Prenada Media Group, 2010), h 788
6Berdasarkan uraian diatas maka penulis tertarik untuk mengetahui secara jelas
tentang ”Pengaruh Perilaku Indvidu Dan Budaya Orgaisasi Terhadap Kinerja
Karyawan”. Penulis melihat masalah ini penting dalam pengembangan sumber daya
manusia dalam suatu organisasi, dan Penulis melihat perusahaan ini memiliki
masalah yang bersangkutan dengan masalah yang penulis angkat, sehingga penulis
memilih perusahaan tersebut menjadi lokasi untuk penelitian penulis. dengan
penelitian ini penulis berharap penelitian ini mampu memberikan bahan
pertimbangan terhadap manager dalam menghadapi masalah-masalah untuk
mengembangkan sumber daya manusianya.
B. Rumusan Masalah
Dalam penulisan ini, penulis merumuskan masalah secara jelas untuk
mendapatkan hasil yang baik, berdasarkan latar belakang masalah yang diuraikan
diatas, maka penulis merumuskan masalah sebagai berikut:
1. Apakah perilaku individu dan budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja
karyawan Bank Sulselbar?
2. Variabel manakah yang paling berpengaruh terhadap kinerja karyawan Bank
Sulselbar?
C. Hipotesis
Sesuai dengan masalah yang diuraikan sebelumnya, maka dapat diduga
hipotesis adalah sebagai berikut:
H1 : Perilaku Individu dan Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja
karyawan Bank Sulselbar
7H2 :Variabel budaya organisasi yang paling berpengaruh terhadap kinerja karyawan
Bank Sulselbar
D. Defenisi Operasional dan Ruang Lingkup Penelitian
1. Defenisi Operasional
a. Variabel Independen
Variabel indenpenden (variabel bebas) merupakan variabel yang
mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel
dependen (terikat).6 Adapun variable independen (X) dalam penelitian ini
adalah, Perilaku Individu (X1) dan Budaya Organisasi (X2). Perilaku Individu
merupakan tingkahlaku oleh anggota-anggota organisasi atau karyawan bank
sulselbar cabang Makassar. Budaya organisasi merupakan suatu bentuk acuan
interaksi para anggota organisasi atau karyawan bank sulselbar.
b. Variable Dependen
Variabel dependen adalah variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi
akibat karena adanya variabel bebas.7 Variabel dependen (Y) dalam penelitian
ini adalah kinerja karyawan. Kinerja karyawan merupakan segala sesuatu hal
yang dihasilkan setiap karyawan bank Sulselbar dalam mencapai tujuan
perusahaan.
6Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R & D (Cet. 6, Bandung : Alfabeta,
2009), h. 39
7Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R & D, h.39
82. Ruang Lingkup Penelitian
Adapun Ruang lingkup penelitian ini adalah seluruh karyawan pada PT.
Bank Sulselbar Cabang Makassar.
E. Kajian Pustaka
Beberapa penelitian terdahulu yang terkait:
1. Penelitian yang dilakukan oleh Nani Winarni Rusdi tahun 2011 dengan judul
“Pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja pada PDAM kota
Makassar” dengan menggunakan analisis regresi linier berganda menemukan
bahwa budaya organisasi mengarah kepada dua orientasi, orientasi yang pertama
yaitu orientasi ke orang dan yang kedua orientasi ke team dan masing-masing
berpengaruh terhadap kepuasan kerja yang secara otomatis memberikan dampak
kepada kinerja karyawan.
Adapun hasil dari penelitian ini adalah Pengaruh orientasi keorang terhadap
kepuasan kerja, diterima, hal tersebut ditunjukkan dengan tingkat signifikan pada
koefisien regresi dimana tingkat signifikan variable orientasi keorang adalah
0,179 sementara syarat untuk signifikan adalah tingkat signifikan lebih kecil dari
0,05.
Dan kesimpulan yang diberikan atas hipotesis 2 adalah pengaruh variable
orientasi ke team terhadap variable kepuasan kerja, diterima. Hal tersebut
ditunjukkan dengan tingkat signifikan variable orientasi keorang adalah 0,000
sementara syarat untuk signifikan adalah tingkat signifikan lebih kecil dari 0,05.
Sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa variable orientasi ke team memiliki
9pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja dan secara otomatis akan
berdampak pada kinerja karyawan.8
2. Penelitian yang dilakukan oleh Adnan Hasan tahun 2011 dengan judul “Pengaruh
budaya organisasi dan perilaku kerja terhadap kinerja pegawai pada kantor dinas
perhubungan kota Makassar”, dan dengan menggunakan analisis linier berganda,
menemukan bahwa budaya organisasi dan perilaku kerja berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja pegawai kantor dinas perhubungan kota Makassar.9
F. Tujuan Dan Kegunaan Penelitian
1. Tujuan Penelitian
Setiap penulisan yang dilakukan tentu mempunyai sasaran yang hendak
dicapai atau apa yang menjadi tujuan penulis tentunya jelas diketahui
sebelumnya. Suatu riset khusus dalam ilmu pengetahuan empiris pada umumnya
bertujuan untuk menemukan, mengembangkan dan menguji kebenaran suatu ilmu
pengetahuan itu sendiri.
Adapun yang menjadi tujuan dari penulisan ini adalah:
1. Untuk mengetahui Bagaimana pengaruh perilaku individu dan budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan Bank Sulselbar
2. Untuk mengetahui variabel yang paling berpengaruh terhadap kinerja
karyawan Bank Sulselbar.
8 Nani Winarni Rusdi, Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja pada PDAM
kota Makassar, (2011), h. 67
9 Adnan Hasan, Pengaruh Budaya Organisasi Dan Prilaku Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Pada Kantor Dinas Perhubungan Kota Makassar, (2011), h.7
10
2. Kegunaan Penelitian
Adapun kegunaan dari penelitian ini adalah:
Dengan adanya penelitian ini, penulis berharap bisa menerapkan ilmu
pengetahuan yang diperoleh di bangku kuliah untuk menyelesaikan masalah-
masalah yang ada dalam suatu organisasi sehingga ilmu yang dikuasai tidak
hanya bersifat teoritis belaka.
Bagi kalangan akademik, diharapkan penyusunan skripsi ini nantinya dapat
dijadikan sebagai bahan studi perbandingan (yang berhubungan dengan
manajemen sumber daya manusia) serta sebagai bahan pertimbangan untuk
penelitian dan pengembangan lebih lanjut.
Bagi kalangan umum, diharapkan penelitian ini nantinya dapat berguna bagi






Istilah manajemen berasal dari kata kerja to manage berarti control.
Dalam bahasa Indonesia dapat diartikan mengendalikan, menangani, atau
mengelola. Manajemen dipandang sebagai suatu ilmu dan seni, manajemen
sebagai ilmu artinya manajemen memenuhi kriteria ilmu dan metode keilmuan
yang menekankan kepada konsep-konsep, teori, prinsip, dn teknik pengelolaan.
Manajemen sebagai seni artinya kemampuan pengelolaan sesuatu itu
merupakan seni menciptakan (kreatif). Hal ini merupakan ketermpilan dari
seseorang. Dengan kata lain, penerapan ilmu manajemen bersifat seni. Oleh
karena itu, manajemen adalah sesuatu yang sangat penting karena ia berkenaan
dan berhubungan erat dengan perwujudan atau pencapaian tujuan.
George R. Terry dalam Yayat M. Herujito, menyatakan, manajemen
adalah suatu proses yang berbeda, terdiri dari planning, organizing, actuating,
dan controlling yang dilakukan untuk mencapai tujuan yang ditentukan dengan
menggunakan manusia dan sumber daya lainnya.1
2. Unsur-unsur Manajemen
Menurut Harrington Emerson manajemen mempunyai lima unsur (5M),
yaitu:







Peterson O.F., Member of Indiana university memasukkan unsur mesin
kedalam material dan metode diberi istilah the use sehingga katanya “Manajemen
is the use of man, money, and materials to achieve a common goal”. Sedangkan
George R. Terry dalam bukunya Principle of Management mengatakan, ada enam
sumber daya pokok dari manajemen, yaitu:






Sistematika dari beberapa pandangan para ahli, jelas menunjukkan,
manusia merupakan unsur manajemen yang pokok. Manusia tidak bisa disamakan
dengan benda, ia mempunyai peranan pikiran harapan serta gagasan. Oleh karena
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itu manusia perlu senantiasa diperhatikan untuk dikembangkan kearah yang
positif sesuai dengan martabat dan kepribadiannya.2
3. Fungsi-fungsi Manajemen
Fungsi dalam hal ini adalah sejumlah kegiatan yang meliputi berbagai
jenis pekerjaan yang dapat digolongkan dalam satu kelompok sehingga
membentuk suatu kesatuan administrative. Sebagaimana dikatakan oleh Louis A.
Allen didalam bukunya “The Profesional of Management” manajemen adalah
suatu jenis pekerjaan khusus yang menghendaki usaha mental dan fisik yang
diperlukan, untuk memimpin, merencana, menyusun, dan mengawasi. Setiap
manajer atau pimpinan harus menjalankan keempat fungsi tersebut didalam
organisasi sehingga hasilnya merupakan suatu keseluruhan yang sistematik.3
B. Manajemen Sumber Daya Manusia
1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Untuk mendefenisikan manajemen sumber daya manusia, perlu
pemahaman pada dua fungsi, antara lain, fungsi-fungsi manajerial (managerial
functions) dan operasional (operational functions). Perlu diingat kembali, fungsi
manajemen adalah perencanaan (planning), pengorganisasian (organizing),
penyusunan staf (staffing), penggerakan (actuating), dan pengawasan
2 Yayat M. Herujito, Dasar-dasar Manajemen, h. 6-7
3Yayat M. Herujito, Dasar-dasar Manajemen (Jakarta: Grasindo, 2001), h. 17
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(controlling). Fungsi-fungsi manajemen tersebut adalah tugas bagi setiap manajer
pada berbagai bidang dan tingkatan dalam organisasi.4
Manajemen sumber daya manusia dapat didefenisikan sebagai suatu
peroses perencanaan, pengorganisasian, penyusunan staf, penggerakan, dan
pengawasan, terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi,
pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja untuk mencapai
tujuan organisasi. Orang yang melaksanakan aktifitas tersebut adalah manajer
sumber daya manusia, yang memeperoleh kewenangan dari manajer umum untuk
mengelola manusia dalam suatu organisasi.5
2. Fungsi-fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Fungsi operasional manajemen sumber daya manusia adalah pengadaan
SDM, pengembangan SDM, pemberian kompensasi, pengintegrasian, dan
pemeliharaan SDM6
a. Pengadaan Sumber Daya Manusia
Fungsi ini merupakan aktifitas manajemen sumber daya manusia untuk
memperoleh tenaga kerja sesuai dengan kebutuhan (jumlah dan mutu) untuk
mencapai tujuan organisasi.
4Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta,Erlangga,2012) hal. 5
5Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, hal. 6
6Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, hal. 7-11
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b. Pengembangan Sumber Daya Manusia
(Human Resource Development) ini merupakan peroses peningkatan
pengetahuan dan keterampilan melalui pendidikan dan latihan. Pada tahap ini
terdapat dua kegiatan penting sebagai dasar untuk mengembangkan  para
anggota organisasi, antara lain pendidikan dan pelatihan yang diberikan
kepada karyawan.
c. Pemberian Kompensasi
Kompensasi merupakan imbalan yang dibayarkan kepada karyawan atas jasa-
jasa yang telah mereka sumbangkan kepada perusahaan. Sistem kompensasi
yang baik berarti memberikan penhargaan-penghargaan yang layak dan adil
sebagaimana kontribusi  karyawan atas pekerjaannya.
d. Pengintegrasian.
Pengintegrasian merupakan salah satu hal yang sangat penting untuk
diperhatikan, integrasi berarti mencocokkan keinginan karyawan dengan
kebutuhan organisasi. Oleh karena itu diperlukan perasaan dan sikap
karyawan  dalam menetapkan kebijakan organisasi.
e. Pemeliharaan Sumber Daya Manusia
Pemeliharaan sumber daya manusia sama halnya dengan pemeliharaan
karyawan, berarti mempertahankan karyawan untuk tetap berada pada
organisasi sebagai anggota yang memiliki loyalitas dan kesetiaan yang tinggi.
Karyawan yang memilki loyalitas tinggi akan bertanggung jawab atas
pekerjaannya, dan biasanya memiliki kinerja yang baik. Manajer yang
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berhasil selalu memperhatikan kebutuhan-kebutuhan karyawannya dan
menyadari bahwa keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya
bergantung pada kemampuan para anggotanya.7
C. Budaya Organisasi
1. Defenisi Budaya Organisasi
Indonesia yang dikenal sebagai negara kaya akan sumber daya alam juga
kaya akan budaya yang tumbuh dan berkembang dalam suatu kelompok-
kelompok tertentu baik yang berkaitan dengan kelompok keagamaan, provesi, dan
bisnis. Tentu akan dapat ditentukan bahwa masing-masing diantara mereka
menerapkan suatu aturan maupun perilaku yang sesuai budayanya.
Budaya menurut Hofstede dalam Wilson Bangun, budaya diartikan
sebagai pemrograman kolektif atas pemikiran yang membedakan anggota-anggota
suatu kategori orang dari kategori lainnya. Sementara itu menurut Bovee dan Thil,
budaya adalah sistem sharing atas simbol-simbol kepercayaan, nilai-nilai,
harapan, dan norma-norma berperilaku. Dalam hal ini semua anggota dalam
budaya memiliki asumsi-asumsi yang serupa tentang bagaimana orang berfikir,
berperilaku, dan berkomunikasi cenderung untuk melakukannya berdasarkan
asumsi-asumsi tersebut.8
Budaya ialah pola pikir dan perilaku efektif dan efisien yang di ulang terus
menerus untuk mencapai tujuan. Karena efektif dan efisien maka diulang terus
7Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, hal. 12
`
8Djoko Purwanto, Komunikasi Bisnis. (Edisi II; Jakarta, Erlangga,2009),hal.45
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menerus sehingga membentuk karakter (watak). Pola pikir diulang terus menerus
karena yakin bahwa itu benar sehingga menjadi nilai (value) dan ideologi untuk
diperjuangkan, sedangkan pola perilaku yang diulang terus menerus maka
membentuk norma untuk mengatur, mengarahkan, dan mengendalikan perilaku.9
Budaya organisasi diciptakan dan dikembangkan oleh para pemimpin
sehingga hubungan budaya organisasi dengan kepemimpinan tidak dapat saling
dipisahkan, budaya organisasi mempunyai pengertian sebagai aturan main yang
menjadi pegangan dari masyarakat organisasi dalam menjalankan kewajibannya
dan nilai-nilai untuk berperilaku didalam organisasi tersebut.
Budaya organisasi dibentuk untuk dijadikan sebagai nilai-nilai yang
menjadi pedoman dalam berperilaku dalam suatu organisasi, sehingga dalam
menyimpulkan budaya organisasi harus berdasar pada perencanaan organisasi
tersebut demi mencapai tujuan organisasi, karena perencanaan merupakan unsur
utama yang penting dalam suatu organisasi. Ayat yang mengandung tentang







9Darsono dan Ttatjuk Siswandoko, Manajemen Sumber Daya Manusia Abad 21 (Jakarta





“Dan Allah menciptakan kamu dari tanah kemudian dari air mani, kemudian
Dia menjadikan kamu berpasangan (laki-laki dan perempuan). Dan tidak ada
seorang perempuanpun mengandung dan tidak (pula) melahirkan melainkan
dengan sepengetahuan-Nya. Dan sekali-kali tidak dipanjangkan umur seorang
yang berumur panjang dan tidak pula dikurangi umurnya, melainkan (sudah
ditetapkan) dalam Kitab (Lauh Mahfuzh). Sesungguhnya yang demikian itu
bagi Allah adalah mudah (QS. Fathir : 11).10
Ayat diatas menjelasakan bahwa dalam penciptaan segala sesuatu dimuka
bumi semua sudah diatur dan direncanakan oleh Allah SWT, hal ini
menggambarkan bahwa betapa pentingnya sebuah perencanaan. Jadi dalam
menentukan segala sesuatu harus berdasar pada perencanaan, utamanya budaya
organisasi, sehingga jalan atau langkah-langkah yang dilakukan untuk mencapai
target dan tujuan organisasi tetap jelas.
Setiap orang atau kelompok memiliki budaya yang berbeda dengan orang
lain, budaya itu tidak dapat disebut buruk atau baik. Kesan buruk atau baik timbul
ketika seseorang berinteraksi (berkomunikasi) dengan orang lain dengan
menggunakan budayanya sendiri tanpa memperhatikan dan menyesuaikan dirinya
dengan orang lain.
Secara umum, setiap individu dilatarbelakangi oleh budaya yang
mempengaruhi perilaku mereka. Budaya menuntut individu untuk berperilaku dan
memberi petunjuk mengenai apa saja yang harus diikuti dan dipelajari. Kondisi
10 Departemen Agama RI, MushafFatimah – Al-Qur’an danTerjemahnya, h.435
19
tersebut juga menuntun individu untuk berperilaku dan apa yang harus dilakukan.
Budaya juga tercipta karena adanya adopsi dari organisasi lainnya baik nilai, visi
dan misi maupun pola hidup dan citra organisasi yang dimanifestasikan oleh
anggotanya.
Organisasi adalah tempat atau wadah manusia untuk berinteraksi, Dalam
interaksinya itu manusia dapat mencapai tujuannya. Dalam interaksi ada
acuannya yang disebut budaya organisasi. Budaya organisasi ialah suatu bentuk
acuan interaksi para anggota organisasi dan bentuk acuan interaksi dengan pihak
luar. Bentuk acuan itu adalah nilai, norma-norma, dan aturan-aturan sebagai dasar
para anggota untuk berpikir dan berperilaku. Hakikatnya adalah budaya
organisasi merupakan alat untuk menafsirkan dan mereaksi kondisi obyektif dan
budaya organisasi dapat dijadikan sumber tenaga keunggulan kompetitif.11
Menurut Peter F. Drucker dalam Jhon M. Ivancevich dkk. Budaya
Organisasi adalah pokok penyelesaian masalah-masalah eksternal dan internal
yang pelaksanaannya dilakukan secara konsisten oleh suatu kelompok yang
kemudian mewariskan kepada anggota-anggota baru sebagai cara yang tepat
untuk memahami, memikirkan, dan merasakan terhadap masalah-masalah terkait
seperti diatas.
11Darsono dan Ttatjuk Siswandoko, Manajemen Sumber Daya Manusia Abad 21, h. 306
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Budaya Organisasi adalah apa yang dipersiapkan karyawan dan cara
persepsi itu menciptakan suatu pola keyakinan, nilai dan ekspektasi.12
Dari defenisi tersebut diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa, Budaya
Organisasi sesungguhnya tumbuh karena diciptakan dan dikembangkan oleh
individu yang bekerja dalam suatu organisasi, dan diterima sebagai nilai-nilai
yang harus dipertahankan dan diturunkan kepada setiap anggota baru. Nilai-nilai
tersebut digunakan sebagai pedoman bagi setiap anggota selama mereka berada
dalam lingkungan organisasi tersebut, dan dapat dianggap sebagai ciri khas yang
membedakan satu organisasi dengan organisasi lainnya.
Adapun beberapa hal yang dapat mempengaruhi budaya organisasi, yaitu: 13
a. Pengaruh umum dari luar yang luas.
Mencakup faktor-faktor yang tidak dapat dikendalikan atau hanya sedikit
dapat dikendalikan oleh organisasi
b. Pengaruh dari nilai-nilai yang ada dimasyarakat.
Keyakinan-keyakinan dan nilai-nilai yang dominan dari masyarakat luas
misalnya kesopansantunan dan kebersihan.
c. Faktor-faktor yang spesifik dari organisasi.
Organisasi selalu berinteraksi dengan lingkungannya. Dalam mengatasi baik
masalah internal maupun eksternal organisasi akan mendapatkan
12Jhon M.Ivancevich, Robert Konopaske dan Michael T.Matteson, Perilaku Dan Manajemen
Organisasi (Eds. 7 Jld. 1: Erlangga, 2007), h.44
13Adnan Hasan, Pengaruh Budaya Organisasi Dan Prilaku Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Pada Kantor Dinas Perhubungan Kota Makassar, h.16
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penyelesaian-penyelesaian yang berhasil. Keberhasilan mengatasi berbagai
masalah tersebut merupakan dasar bagi tumbuhnya budaya organisasi.
2. Fungsi budaya organisasi
Menurut Robbins fungsi budaya organisasi sebagai berikut:
a. Budaya menciptakan pembedaan yang jelas antara satu organisasi dengan
yang lain
b. Budaya membawa suatu rasa identitas bagi anggota-anggota organisasi
c. Budaya mempengaruhi timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih luas dari
pada kepentingan diri individual seseorang.
d. Budaya merupakan perekat sosial yang membantu mempersatukan organisasi
itu dengan memberikan standar-standar yang tepat untuk dilakukan oleh
pegawai.
e. Budaya sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang memandu dan
membentuk sikap serta prilaku pegawai.14
3. Ciri-ciri budaya organisasi
Adapun ciri-ciri budaya organisasi adalah:
a. Inovasi dan pengambilan resiko. Sejauh mana pegawai didukung untuk
menjadi inovatif dan mengambil resiko.
14 Stephen P, Robbins, (2001). Organizational Behavior, dalam Adnan Hasan, Pengaruh
Budaya Organisasi Dan Prilaku Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Dinas Perhubungan
Kota Makassar, h.17
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b. Perhatian terhadap detail. Sejauh mana pegawai diharapkan menunjukkan
kecermatan, analisis dan perhatian terhadap detil.
c. Orientasi hasil. Sejauh mana manajemen memfokus pada hasil tersebut.
d. Orientasi orang. Sejauh mana keputusan manajemen memperhitungkan efek
pada orang-orang didalam organisasi itu.
e. Orientasi tim. Sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan sekitar tim-tim,
bukannya individu.
f. Keagresifan. Berkaitan dengan agresivitas pegawai.
g. Kemantapan. Organisasi menekankan dipertahankannya budaya organisasi
yang sudah baik
Dengan menilai organisasi itu berdasarkan tujuh karakteristik diatas, maka
akan diperoleh gambaran majemuk dari budaya organisasi.15
4. Karakteristik Budaya Organisasi
Terdapat beberapa  karakteristik yang apabila dicampur dan dicocokkan
maka akan menjadi  budaya internal yaitu :
a. Inisiatif individu yaitu sejauh mana organisasi memberikan kebebasan kepada
setiap pegawai dalam mengemukakan pendapat  atau ide-ide yang di dalam
pelaksanaan tugas dan fungsinya. Inisiatif individu tersebut perlu dihargai
15Riska Pratiwi, Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor
Pelayanan Kekayaan Negara Dan Lelang Makassar, Skripsi, ( Jurusan Manajemen, Fakultas Ekonomi
dan Bisnis Universitas Hasanuddin Makassar, 2012), h. 18
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oleh kelompok atau pimpinan suatu organisasi sepanjang menyangkut ide
untuk  memajukan dan mengembangkan organisasi.
b. Toleransi terhadap tindakan beresiko yaitu sejauh mana pegawai  dianjurkan
untuk dapat bertindak agresif, inovatif dan mengambil  resiko dalam
mengambil kesempatan yang dapat memajukan dan mengembangkan
organisasi. Tindakan yang beresiko yang  dimaksudkan adalah segala akibat
yang timbul dari pelaksanaan  tugas dan fungsi yang dilakukan oleh pegawai.
c. Pengarahan yaitu sejauh mana pimpinan suatu organisasi dapat  menciptakan
dengan jelas sasaran dan harapan yang diinginkan, sehingga para pegawai
dapat memahaminya dan segala kegiatan yang dilakukan para pegawai
mengarah pada pencapaian tujuan  organisasi. Sasaran dan harapan tersebut
jelas tercantum dalam visi dan misi.
d. Integrasi yaitu sejauh mana suatu organisasi dapat mendorong unit-unit
organisasi untuk bekerja dengan cara yang terkoordinasi.  Menurut Handoko
koordinasi merupakan proses  pengintegrasian tujuan-tujuan dan kegiatan-
kegiatan pada unit-unit yang terpisah (departemen atau bidang-bidang
fungsional) suatu  organisasi untuk mencapai tujuan.
e. Dukungan manajemen yaitu sejauhmana para pimpinan organisasi dapat
memberikan komunikasi atau arahan, bantuan serta  dukungan yang jelas
terhadap pegawai. Dukungan tersebut dapat berupa adanya upaya
pengembangan kemampuan para pegawai  seperti mengadakan pelatihan.
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f. Kontrol yaitu adanya pengawasan dari para pimpinan terhadap para  pegawai
dengan menggunakan peraturan-peraturan yang telah ditetapkan demi
kelancaran organisasi.
g. Sistem imbalan yaitu sejauh mana alokasi imbalan (seperti kenaikan gaji,
promosi, dan sebagainya) didasarkan atas prestasi kerja pegawai, bukan
sebaliknya didasarkan atas senioritas, sikap pilih kasih, dan sebagainya.
h. Toleransi terhadap konflik yaitu sejauh mana para pegawai didorong untuk
mengemukakan konflik dan kritik secara terbuka guna memajukan organisasi,
dan bagaimana pula tanggapan  organisasi terhadap konflik tersebut.
i. Pola komunikasi yaitu sejauh mana komunikasi dalam organisasi yang
dibatasi oleh hierarki kewenangan yang formal dapat berjalan baik. Menurut
Handoko, komunikasi itu sendiri merupakan proses pemindahan pengertian
atau informasi dari seseorang ke orang lain. Komunikasi yang baik adalah
komunikasi  yang dapat memenuhi kebutuhan sasarannya, sehingga akhirnya
dapat memberikan hasil yang lebih efektif.
j. Komitmen (Commitment) adalah senantiasa melakukan upaya  terbaik dan
memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi  dalam  menyelesaikan setiap tugas.
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k. Ketulusan (Sincerity) adalah Suatu bentuk kebajikan seseorang  yang dalam
berbicara dan berprilaku benar-benar bersumber dari perasaan, pikiran dan
keinginannya.16
D. Perilaku Individu
1. Pengertian perilaku individu
Perilaku individu sebagai suatu sikap atau tindakan serta segala sesuatu
yang dilakukan manusia, misalnya kegiatan yang dilakukan manusia dalam
kehidupan sehari-hari, baik bekerja dengan giat atau malas, dalam hubungannya
dengan komunikasi, misalnya berbicara dengan orang lain, bertukar pendapat atau
menolaknya.17
Didalam alqur’an juga dijelaskan bagaimana seharusnya seseorang






16 Stephen P, Robbins, (2001). Organizational Behavior, dalam Adnan Hasan, Pengaruh
Budaya Organisasi Dan Prilaku Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor
DinasPerhubungan Kota Makassar,h. 34-36





”Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu
(kebahagiaan) negeri akhirat, dan janganlah kamu melupakan bahagianmu dari
(kenikmatan) duniawi dan berbuat baiklah (kepada orang lain) sebagaimana
Allah telah berbuat baik kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan
dimuka bumi Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang yang berbuat
kerusakan.”. (QS. Al-Qashash: 77)18
Ayat diatas menjelaskan bahwa hal yang perlu di perioritaskan terlebih dahulu
adalah kehidupan akhirat, disamping itu, kehidupan dunia juga tidak boleh dilupakan.
Dan keduanya dapat dicapai dengan beeperilaku baik terhadap sesama manusia dan
tidak membuat kerusakan  yang dapat merugikan baik diri sendiri maupun orang lain.
Dan hubungannya dengan suatu organisasi adalah seorang karyawan harus
berperilaku baik didalam organisasi agar kebaikan dunia dapat dicapai, adapun
kebaikan itu adalah tercapainya tujuan organisasi.
2. Perilaku individu dalam organisasi
Manusia adalah salah satu dimensi dalam organisasi yang amat penting,
dan merupakan salah satu faktor dan pendukung dalam organisasi. Perilaku
organisasi hakikatnya adalah hasil-hasil interaksi antara individu-individu dalam
organisasinya. Oleh karena itu, untuk memahami perilaku organisasi sebaiknya
diketahui terlebih dahulu individu-individu sebagai pendukung organisasi
tersebut.
18 Departemen Agama RI, MushafFatimah – Al-Qur’an danTerjemahnya, h.394
27
Perilaku manusia adalah sebagai suatu fungsi dari interaksi antara person
atau individu dengan lingkungannya.19Menurut Nadler, dkk, (Thoha) Organisasi
yang juga merupakan suatu lingkungan bagi individu mempunyai karakteristik
pula. Adapun karakteristik yang dipunyai organisasi antaranya keteraturan yang
diwujudkan dalam susunan hirarki, pekerjaan-pekerjaan, tugas-tugas, wewenang
dan tanggung jawab, sistem penggajian (reward system), sistem pengendalian dan
lain sebagainya. Jika karakteristik individu berinteraksi dengan karakteristik
organisasi maka akan terwujudlah perilaku individu dalam organisasi20.








Ungkapan diatas dapan dibaca sebagai “Perilaku adalah suatu fungsi dari
interaksi anatara seorang individu dengan lingkungannya”.
Berbicara tentang perilaku individu dalam organisasi berarti berbicara
tentang sifat-sifat manusia. Salah satu cara untuk memahami sifat-sifat manusia
ini ialah dengan menganalisis kembali prinsip-perinsip dasar yang merupakan
19MiftahThoha, Perilaku Organisasi: Konsep Dasar Dan Aplikasinya, (Ed.1 Jakarta,
RajawaliPers, 2012), h.33
20Miftah Thoha, Perilaku Organisasi: Konsep Dasar Dan Aplikasinya, h. 9
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salah satu bagian daripadanya. Perinsip-perinsip dasar tersebut dapat kiranya
dikemukakan sebagai berikut.
a. Manusia berbeda peilakunya, karena kemampuannya tidak sama
b. Manusia mempunyai kebutuhan yang berbeda
c. Orang berfikir tentang masa depan, dan membuat pilihan tentang bagaimana
bertindak
d. Seseorang memahami lingkungannya dalam hubungannya dengan
pengalaman masalalu dan kebutuhannya
e. Seseorang itu mempunyai reaksi-reaksi senang atau tidak senang (affective)
f. Banyak faktor yang menentukan sikap dan perilaku seseorang.
Beberapa perinsip diatas dapat digunakan, Untuk memahami sifat-sifat
manusia atau individu dalam suatu organisasi.21
3. Karakteristik Perilaku Individu
Karakteristik individu dalam organisasi antara lain:22
a. Karakteristik biografis
Karakteristik biografis adalah data/informasi yang tersedia dalam
berkas data pribadi karyawan, yaitu:
1. Usia
2. Jenis klamin
21 Haeriah, Pengaruh Budaya Organisasi Dan Prilaku Kerja Individu Terhadap Kinerja
Karyawan Pada Koperasi Simpan Pinjam Solidaritas Polewali Mandar.Skripsi (jurusan Manajemen,
Fakultas Syariah dan Hukum Universitas Islam Negeri Alauddin Makassar, 2012), h. 9






Kemampuan (ability) berarti kapasitas seorang individu untuk
melakukan beragam tugas dalam suatu pekerjaan. Kemampuan adalah sebuah
penilaian terkini atas apa yang dapat dilakukan seeorang.23 Kemampuan
keseluruhan seorang individu pada dasarnya terdiri atas dua kelompok factor
yaitu: kemampuan intelektual. Merupakan kemampuan yang diperlukan untuk
mengerjakan kegiatan mental. Yang kedua, kemampuan fisik. Merupakan
kemampuan melakukan tugas-tugas yang menuntut stamina, keterampilan,
kekuatan, dan karakteristik serupa
c. Kepribadian (latar belakang)
Latar belakang individu meliputi latar belakang keluarga (berasal dari
keluarga yang seperti apa, anak dalam urutan keberapa, dan sebagainya), kelas
social ( dapat dilihat dari status social ekonomi keluarga dalam masyarakat),
dan pengalaman (aktivitas dan pengalaman hidup yang pernah dialami
individu).
d. Proses Belajar (pembelajaran)
23 Stephen P.Robbins dan Timothy A.Judge, Prilaku Organisasi (edisi 12 buku 1Salemba
Empat, 2009), h. 57
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Pembelajaran menurut robbins dalam bukunya perilaku organisasi
adalah setiap perubahan perilaku yang relatif permanen, terjadi sebagai hasil
dari pengalaman.24
e. Persepsi
Merupakan suatu proses dengan nama individu-individu
mengorganisasikan dan menafsirkan kesan-kesan indera mereka agar
memberikan manfaat bagi lingkungannya.
f. Sikap
Adalah pernyataan atau pertimbangan evaluatif (menguntungkan atau
tidak menguntungkan) mengenai objek, orang dan peristiwa. Sikap
mencerminkan bagaiman seseorang merasakan mengenai sesuatu. Dalam
perilaku organisasi, pemahaman atas sikap penting, karena sikap
mempengaruhi perilaku kerja.
g. Kepuasan kerja
Adalah suatu sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya.




24 Stephen P.Robbis dan Timothy A.Judge, Prilaku Organisasi, h. 69
25 Haeriah, Pengaruh Budaya Organisasi Dan Prilaku Kerja Individu Terhadap Kinerja
Karyawan Pada Koperasi Simpan Pinjam Solidaritas Polewali Mandar.Skripsi (jurusan Manajemen,
Fakultas Syariah dan Hukum Universitas Islam Negeri Alauddin Makassar, 2012), h.11
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Istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance
(prestasi kerja atau prestasi yang sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang).
Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi pencapaian kinerja, yaitu
faktor kemampuan (ability), dan faktor motifasi (motivation). Hal ini sesuai
dengan pendapat Keith Davis, (1964:484) yang merumuskan bahwa:
1. Human Performance = Ability + Motivation
2. Motivation = Attitude + Situation
3. Ability = Knowledge + Skill
a. Faktor Kemampuan
Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill).
Artinya, pegawai yang memiliki IQ diatas rata-rata (IQ 110-120) dengan
pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan
pekerjaannya sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang
diharapkan. Oleh karena itu, pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang




Motivasi terbentuk dari sikap (Attitude) seorang pegawai dalam
menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan
diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi atau tujuan kerja.
Sikap m ental merupakan kondisi mental yang mendorong diri pegawai untuk
berusaha mencapai prestasi kerja secara maksimal.
Sikap mental yang siap secara psikofisik terbentuk karena pegawai
mempunyai “MODAL dan KREATIF”. Modal merupakan singkatan dari M=
Mengolah, O= Otak, D= Dengan, A= Aktif, L= Lincah, sedangkan kreatif
singkatan dari K= Keinginan maju, R= Rasa ingin tahu tinggi, E= Energik,
A= Analisis sistematik, T= Terbuka dari kekurangan, I= Inisiatif tinggi, dan
P= Pikiran luas. Dengan demikian, pegawai tersebut mampu mengolah otak
dengan aktif dan lincah, memiliki keinginan maju, rasa ingin tahu tinggi,
energik, analisis sistematik, terbuka untuk menerima pendapat, inisiatif tinggi,
dan pikiran luas terarah.26
2. Kinerja Karyawan.
Dalam sebuah organisasi, lingkungan kerja dan budaya yang
menyenangkan mempunyai peran penting dalam meningkatkan kinerja karaywan
yang paling produktif. Kinerja menurut Rivai & Basri dalam Riani adalah hasil
seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan
26Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan,( Bandung,
PT Remaja Rosdakarya, 2002), hal. 67-68.
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tugas, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah diten-
tukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.
Apabila dikaitkan dengan performance sebagai kata benda (noun), maka
pengertian performance atau kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh
sesorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang
dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan
secara legal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan
etika.
Mutu kerja karyawan secara langsung mempengaruhi kinerja dari sebuah
organisasi atau perusahaan. Ukuran-ukuran dari kinerja karyawan yang dike-
mukakan oleh Bernadin & Russell dalam Riani adalah sebagai berikut:
1. Quantity of work : jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode yang
ditentukan
2. Quality of work : kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat ke-
sesuaian dan kesiapannya
3. Job Knowledge : luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan keterampilan
4. Creativeness : keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan tindakan-
tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul
5. Cooperation : kesediaan untuk bekerjasama dengan orang lain atau sesama
anggota organisasi
6. Dependability : kesadaran untuk dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan
penyelesaian kerja
34
7. Initiative : semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam mem-
perbesar tanggungjawabnya
8. Personal Qualities : menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramah-
tamahan, dan integritas pribadi.
Sedangkan menurut Max Weber kinerja berkaitan dengan birokrasi. Di-
mana birokrasi dimaknai sebagai mesin yang mengerjakan pekerjaan-pekerjaan
yang ada di organisasi baik pemerintah maupun swasta. Banyak penyimpangan
kinerja yang berakibat pada buruknya pelayanan birokrat terhadap masyarakat,
Weber memandang hal ini sebagai hal yang tidak rasional. Weber dalam Dewi
mengemukakan konsepnya mengenai tipe ideal bagi sebuah otoritas legal yaitu :
a. Tugas-tugas pejabat diorganisir atas dasar aturan yang berkesinambungan;
b. Tugas-tugas tersebut dibagi atas bidang-bidang yang berbeda sesuai dengan
fungsi-fungsinya, yang masing-masing dilengkapi dengan syarat otoritas dan
sanksi-sanksi;
c. Jabatan-jabatan tersusun secara hirarkis, yang disertai dengan rincian hak-hak
kontrol dan pengaduan (complaint)
d. Aturan-aturan yang sesuai dengan pekerjaan diarahkan baik secara teknis
maupun secara legal dalam kedua kasus tersebut, manusia yang terlatih
menjadi diperlukan;
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e. Anggota sebagai sumber daya organisasi berbeda dengan anggota sebagi
individu pribadi;
f. Pemegang jabatan tidaklah sama dengan jabatannya;
g. Administrasi didasarkan pada dokumen-dokumen tertulis dan hal ini
cenderung menjadikan kantor (biro) sebagai pusat organisasi modern; dan
h. Sistem-sistem otoritas legal dapat mengambil banyak bentuk, tetapi dilihat
pada bentuk aslinya, sistem tersebut tetap berada dalam suatu staf administrasi
birokratik.
Dalam al-Qur’an, Allah SWT berfirman kepada umatnya untuk dapat





Hai kaumku, bekerjalah sesuai keadaanmu, sesungguhnya aku akan
bekerja (pula), maka kelak kamu akan mengetahui27
Dengan ayat di atas jelas sudah, bahwa kita sebagai umat manusia apabila
sungguh-sungguh menjalankan ibadah, maka Allah menjanjikan kita kelak akan
mendapatkan balasan dari-Nya. Kalau dikaitkan dengan kinerja karyawan, maka
27Departemen Agama RI, MushafFatimah – Al-Qur’an danTerjemahnya, h.462
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apabila dalam pekerjaan mereka dapat melaksanakan secara maksimal nantinya
karyawan juga mendapatkan imbalan atau upah yang maksimal pula dari per-
usahaan atau organisasi tempat di mana karyawan bekerja.
3. Penilaian Kinerja
1) Pengertian Penilaian Kinerja
Kinerja (performance) adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang
berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requirement). Suatu
pekerjaan mempunyai persyaratan tertentu untuk dapat dilakukan dalam
mencapai tujuan yang disebut juga sebagai standar pekerjaan (job standard).
Untuk menentukan kinerja karyawan baik atau tidak, tergantung hasil
perbandingannya dengan standar pekerjaan. Standar kinerja adalah tingkat
yang diharapkan suatu pekerjaan tertentu untuk dapat diselesaikan, dan
merupakan pembanding (benchmarks) atas tujuan atau target yang ingin
dicapai.
Penilaian kinerja adalah peroses yang dilakukan organisasi untuk
mengevaluasi atau menilai keberhasilan karyawan dalam melaksanakan
tugasnya. Penilaian dapat dilakukan dengan membandingkan hasil kerja yang
dicapai karyawan dengan standar pekerjaan.28
2) Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja
28Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, hal. 231
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Bagi suatu perusahaan penilaian kinerja memiliki berbagai manfaat
antara lain, evaluasi antar individu dalam organisasi, penegembangan dalam
diri setiap individu dalam organisasi, pemeliharaan system dan dokumentasi.
a. Evaluasi Antar Individu dalam Organisasi.
Penilaian kinerja dapat bertujuan untuk menilai kinerja setiap
individu dalam organisasi. Tujuan ini dapat memberi manfaat dalam
menentukan jumlah dan jenis kompensasi yang merupakan hak bagi setiap
individu dalam organisasi.
b. Pengembangan Diri Setiap Individu Dalam Organisasi
Penilaian kinerja pada tujuan ini bermanfaat untuk pengembangan
karyawan. Setiap individu dalam organisasi dinilai kinerjanya, bagi
karyawan yang memiliki kinerja rendah perlu dilakukan pengembangan
baik melalui pendidikan maupun pelatihan.
c. Pemeliharaan Sistem
Berbagai sistem yang ada dalam organisasi. Setiap subsistem yang
ada saling berkaitan antara satu subsistem dengan subsistem lainnya.
Salah satu subsistem yang tidak berfungsi dengan baik akan mengganggu
jalannya subsistem yang lain. Oleh karena itu, system dalam organisasi
perlu dipelihara dengan baik. Tujuan pemeliharaan system akan memberi
beberapa manfaat antara lain, pengembangan perusahaan dari individu,
evaluasi pencapaian tujuan oleh individu atau tim, perencanaan sumber
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daya manusia, penentuan dan identifikasi kebutuhan pengembangan
organisasi, dan audit atas system sumber daya manusia.
d. Dokumentasi
Penilaian kinerja akan memberi manfaat sebagai dasar tindak
lanjut dalam posisi pekerjaan karyawan dimasa akan datang. Manfaat
penilaian kinerja disini berkaitan dengan keputusan-keputusan manajemen
sumber daya manusia, pemenuhan secara legal manajemen sumber daya
manusia, dan sebagai kriteria untuk pengujian validitas.29
3) Mengukur Kinerja Karyawan
Standar pekerjaan dapat ditentukan dari isi suatu pekerjaan, dapat
dijadikan sebagai dasar penilaian setiap pekerjaan. Untuk memudahkan
penilaian kinerja karyawan, standar pekerjaan harus dapat diukur dan
dipahami secara jelas. Suatu pekerjaan dapat diukur melalui :
a. Jumlah pekerjaan. Dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang
dihasilkan individu atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi
standar pekerjaan.
b. Kualitas pekerjaan. Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi
persyaratan tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas
yang dituntut suatu pekerjaan tertentu.
29Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia , hal. 232
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c. Ketepatan waktu. Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda,
untuk jenis pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena
memiliki ketergantungan atas pekerjaan lainnya.
d. Kehadiran. Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan
dalam mengerjakannya sesuai waktu Yang ditentukan. Kinerja karyawan
ditentukan oleh tingkat kehadiran karyawan dalam mengerjakannya.
e. Kemampuan kerja sama. Untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus
diselesaikan oleh dua orang karyawan atau lebih, sehingga membutuhkan
kerja sama antar karyawan sangat dibutuhkan. Kinerja karyawan dapat
dinilai dari kemampuannya bekerja sama dengan rekan sekerja lainnya.30
Disamping dimensi-dimensi umum yang sudah dijelaskan diatas,
dimensi penting lainnya yang termasuk dalam berbagai pekerjaan adalah
kriteria pekerjaan (job criteria). Dimensi ini secara khusus mengidentifikasi
bagian-bagian setiap pekerjaan. Ada tiga jenis kriteria dalam penilaian kerja,
yaitu kinerja berdasarkan sifat, perilaku, dan hasil.31
4. Karakteristik kinerja karyawan
Adapun karakteristik pengukuran kinerja karayawan menurut Hasibuan
adalah sebagai berikut:32
30Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia , hal. 233
31Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia , hal.235
32 Malayu Hasibuan S.P, Manajemen Sumber Daya Manusia (Ed. Rev. Cet. 10, Jakarta, Bumi
Aksara, 2005) h. 64
40
1) Kesetiaan diukur dari pelaksanaan tugas secara sungguh-sungguh dan penuh
tanggung jawab terhadap amanah yang diberikan organisasi.
2) Prestasi kerja merupakan hasil kerja yang dicapai pegawai dalam
melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Baik kualitas maupun
kuantitas menjadi tolak ukur.
3) Kedisiplinan berarti sejauhmana pegawai dapat mematuhi peraturan-peraturan
yang ada dan melaksanakan intruksi yang diberikan kepadanya.
4) Kerja sama diukur dari kemampuan pegawai untuk bekerja sama dengan
pegawai lain dalam menyelesaikan suatu tugas yang ditentukan, sehingga
hasil pekerjaannya akan semakin baik.
5) Kecakapan yaitu diukur dari keterampilan dan kecakapan pegawai dalam
menyelesaikan tugasnya.
6) Tanggung jawab adalah kesanggupan seorang pegawai menyelesaikan
pekerjaan yang diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya dan tepat  pada
waktunya serta berani memikul resiko pekerjaan yang dilakukan.
F. Kerangka Pikir
Berdasarkan teori yang telah dipaparkan sebelumnya maka, hubungan antara
perilaku individu dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dapat
digambarkan sebagai berikut :












A. Jenis dan Lokasi Penelitian
Penelitian merupakan suatu sarana untuk pengembangan dan tidak dapat
dipisahkan dari ilmu pengetahuan atau sebaliknya.1 Adapun jenis penelitian ini adalah
jenis penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode
penelitian yang berdasarkan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada
populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian,
analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan menguji hipotesis yang telah
ditetapkan.2
Adapun lokasi penelitian ini adalah di Bank Sulselbar cabang Makassar, di
JL. DR. Sam Ratulangi No 16 Makassar. Sedangkan waktu penelitian akan
dilaksanakan mulai bulan Juli sampai dengan bulan Agustus 2014
B. Pendekatan Penelitian
Penelitian pada dasarnya merupakan suatu kegiatan untuk memperoleh
data/informasi yang sangat berguna untuk mengetahui sesuatu, untuk memecahkan
persoalan atau untuk mengembangkan ilmu pengetahuan.3
Pendekatan penelitian yang digunakan adalah pendekatan penelitian asosiatif.
Penelitian asosiatif merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan
1Rosady Ruslan, Metode Penelitian : Public Relation dan Komunika (Jakarta : Rajawali
Press, 2003), h.5.
2Sugiyono, Metode penelitian kuantitatif, kualitatif dan R&D, h.8
3Supranto, Metode Riset: Aplikasinya Dalam Pemasaran (Jakarta : Rineka Cipta, 1997), h.1
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antara dua variabel atau lebih.4 Melalui penelitian ini diharapkan dapat diketahui
pengaruh perilaku individu dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada
PT. Bank SulSelBar Cabang Makassar
C. Populasi dan Sampel
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas : obyek/subyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.5
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karateristik yang dimilki oleh populasi
tersebut.6 Yang menjadi Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh jumlah
karyawan atau tenaga kerja pada Bank SulSelBar Makassar. Dikarenakan jumlah
populasi yang berjumlah 99 orang maka yang menjadi sampel dalam penelitian ini
adalah seluruh objek yang terdapat dalam populasi. Metode pengambilan sampel
menggunakan total sampling.
D. Metode Pengumpulan Data
1. Kuesioner
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan
cara memberi seperangkat pertanyaan tertulis kepada responden untuk
dijawabnya.7
4Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis (Bandung : Alfabeta, 1999),  h. 11
5Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis (Bandung: Alfabeta, 1999), h. 72.
6Rosady Ruslan, Metode Penelitian: Public Relations dan Komunikasi, h.81
7Sugiyono, Metode penelitian kuantitatif, kualitatif dan R&D, h.142
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Menurut Arikunto, Angket adalah pernyataan tertulis yang digunakan
untuk memperoleh informasi dari responden dalam arti laporan tentang pribadi
atau hal-hal yang ia ketahui”.8
Didalam penelitian ini, sesuai dengan pemaparan diatas, peneliti
mengumpulkan data dengan cara membagikan kuesioner/angket tertutup dimana
responden hanya memilih jawaban yang sudah disediakan. Adapun Skala yang
digunakan peneliti didalam instrumen ini adalah Skala likert. Skala Likert adalah
skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang
atau sekelompok orang tentang fenomena sosial.9
Data diolah dengan menggunakan skala likert dengan jawaban atas
pertanyaan yaitu skala nilai 1-5. Nilai yang dimaksud adalah skor atas jawaban
responden, dimana nilai yang digunakan peneliti adalah sebagai berikut:
1. (STS) = Sangat tidak setuju skor jawaban 1
2. (TS) = Tidak setuju skor jawaban 2
3. (RR) = Ragu-ragu skor jawaban 3
4. (S) = Setuju skor jawaban 4
5. (SS) = Sangat setuju skor jawaban 5
8Arikunto, Suharsimi, Metodelogi penelitian,(Yogyakarta: Bina Aksara, 2006) h. 151
9Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis, h.87.
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2. Dokumentasi
Adalah suatu metode pengumpulan data dengan cara membuka dokumen-
dokumen atau catatan-catatan yang dianggap perlu. Data dokumen yang
dimaksud bukanlah data dokumen kerahasiaan bank.10
3. Observasi
Observasi (Observation), yaitu melakukan pengamatan secara langsung
terhadap aktivitas keseharian, lingkungan dan sarana kerja yang berhubungan
dengan penulisan ini.
Pada studi observasi, status sekarang dari fenomena ditentukan dengan
tidak memberikan pertanyaan tetapi dengan mengamati11
E. Instrument Penelitian
Didalam penelitian ini, instrument yang digunakan merupakan
kuesioner/angket yang berisi pertanyaan. Bentuk pertanyaan yang akan digunakan
adalah pertanyaan tertutup.
Pertanyaan tertutup merupakan pertanyaan dimana alternatif jawaban
responden telah disediakan oleh peneliti. Pertanyaan tertutup akan membantu
responden untuk menjawab dengan cepat, dan juga memudahkan peneliti dalam
melakukan analisis data terhadap seluruh angket yang telah terkumpul.12
10Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis, h.87.
11 Sumanto, Metodologi Penelitian Sosial Dan Pendidikan: Aplikasi Metode Kuantitatif dan
Statistika Dalam Penelitian,(Ed.2. Cet.1. Yogyakarta, Andi Offset, 1995) h.88.







































2 BudayaOrganisasi Budaya Organisasi 1. Inisiatif individu Skala Likert
13 Khaerul umam, Perilaku Organisasi (cet. I; bandung : pustaka setia 2010) h. 41
14 Stephen P.Robbins dan Timothy A.Judge, Prilaku Organisasi (edisi 12 buku 1Salemba








































15Jhon M.Ivancevich, Robert Konopaske dan Michael T.Matteson, Perilaku Dan Manajemen
Organisasi (Eds. 7 Jld. 1: Erlangga, 2007), h.44
16 Stephen P, Robbins, (2001). Organizational Behavior, dalam Adnan Hasan, Pengaruh
Budaya Organisasi Dan Prilaku Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Dinas
Perhubungan Kota Makassar,h. 34-36
17Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan,( Bandung,
PT Remaja Rosdakarya, 2002), hal. 67.
18 Malayu Hasibuan S.P, Manajemen Sumber Daya Manusia (Ed. Rev. Cet. 10, Jakarta, Bumi
Aksara, 2005) h. 64
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F. Validasi dan Reliabilitasi Instrumen
1. Uji Validasi
Uji validasi untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu daftar
(konstruk) pertanyaan dalam mendefenisikan suatu variabel. Menilai masing-
masing butir pertanyaan dapat dilihat dari nilai corrected item-total correlation.19
Suatu butir pertanyaan dikatakan valid jika nilai r-hitung yang merupakan
nilai dari corrected item-total correlation › dari r-tabel yang diperoleh melalui Df
(Degree of Freedom).20
Didalam penelitian ini peneliti menguji valid tidaknya pertan yaan dengan
menggunakan program Komputer Excel Statistic Analysis & SPSS.
2. Uji Reliabilitas
Reliabilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi responden
dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-konstruk pertanyaan yang
merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam suatu bentuk kusioner.
Alat ukur yang akan digunakan adalah cronbach alpha melalui program
komputer Excel Statistic Analysis & SPSS. Reliabilitas suatu konstruk variabel
dikatakan baik jika memiliki nilai cronbachalpha › 0,60.21
19Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS
(Yogyakarta : Andi Offset,2005),h.68
20Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS,
h.72
21Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS,
h. 72
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G. Tekhnik Pengolahan Dan Analisis Data
Teknik yang digunakan untuk mengelolah data adalah, teknik analisis statistik
melalui program komputer Excel Statistic Analysis & SPSS. Adapun tekhnik analisis
data yang digunakan peneliti adalah sebagai berikut:
1. Analisis Regresi Linier Berganda
Regresi bertujuan untuk menguji hubugan pengaruh antara satu variabel
terhadap variabel lain, dengan model persamaan sebagai berikut:22
Y = + 1X1 + 2X2 + e
Dimana,
Y : Variabel Kinerja karyawan
: Konstanta
1 – 2 : Koefesien Regresi Variabel ke- 1 sampai ke-2
X1 : Variabel Budaya Organisasi
X2 : Variabel Prilaku Individu
e : Standar Eror atau Presentase ketidaktelitian karena kesalahan
pengambilan sampel sebesar 5%
2. Uji Hipotesis
Uji hipotesis yang digunakan adalah uji statistik F-test dan uji statistik t-
test:23
a. Uji statistik F
Uji statistik F digunakan untuk mengkur seberapa jauh pengaruh
variabel bebas secara bersama-sama dalam menerangkan variasi variabel
22Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS,
h. 43
23Agus Widarjono, Ekonometrika Teori dan Aplikasi untuk Ekonomi dan Bisnis, (Yogyakarta
: Ekonisia, 2005), h.177-182
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terikat. Uji F dapat dilakukan dengan melihat nilai signifikasi F pada output
uji ANOVA. Jika nilai signifikansi F < 0,05 maka dapat dinyatakan bahwa
variabel bebas secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel
terikat.
b. Uji statistik t
Uji statistik t digunakan untuk mengukur seberapa jauh pengaruh
variabel bebas secara individual dalam menerangkan variasi variabel terikat.
Jika nilai t-hitung lebih besar dari nilai t-tabel, maka dapat dinyatakan bahwa
variabel bebas secara individual berpengaruh positif terhadap variabel terikat.
Jika nilai signifikansi < 0,05 maka dapat dinyatakan bahwa variabel bebas
secara individual berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat.
3. Keofisien Determinasi (R )
Koefisien Determinasi (R2) bertujuan untuk mengetahui seberapa besar
kemampuan variabel independen menjelaskan varabel dependen.Nilai R square
dikatakan baik jika diatas 0,5 karena nilai R square berkisar antara 0–1.24
24Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian dengan SPSS,
h. 50 - 51
50
BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. Gambaran Umum Perusahaan
1. Sejarah Perusahaan
Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan didirikan di Makassar pada
tanggal 13 Januari 1961 dengan nama PT Bank Pembangunan Daerah Sulawesi
Selatan Tenggara sesuai dengan Akta Notaris Raden Kadiman di Jakarta No. 95
tanggal 23 Januari 1961. Kemudian berdasarkan Akta Notaris Raden Kadiman
No. 67 tanggal 13 Juli 1961 nama PT Bank Pembangunan Daerah Sulawesi
Selatan Tenggara diubah menjadi Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan
Tenggara.
Berdasarkan Peraturan Daerah Tingkat I Sulawesi Selatan Tenggara No.
002 tahun 1964 tanggal 12 Februari 1964, nama Bank Pembangunan Daerah
Sulawesi Selatan Tenggara diubah menjadi Bank Pembangunan Daerah Tingkat I
Sulawesi Selatan Tenggara dengan modal dasar Rp. 250.000.000. Dengan
pemisahan antara Propinsi Daerah Tingkat I Sulawesi Selatan dengan Propinsi
Tingkat I Sulawesi Tenggara, maka pada akhirnya Bank berganti nama menjadi
Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan.
Dengan lahirnya Peraturan Daerah No. 01 tahun 1993 dan penetapan
modal dasar menjadi Rp. 25 milyar, Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan
dengan sebutan Bank BPD Sulsel dan berstatus Perusahaan Daerah (PD).
Selanjutnya dalam rangka perubahan status dari Perusahaan Daerah (PD) menjadi
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Perseroan Terbatas (PT) diatur dalam Peraturan Daerah No. 13 tahun 2003
tentang Perubahan Status Bentuk Badan Hukum Bank Pembangunan Daerah
Sulawesi Selatan dari PD menjadi PT dengan Modal Dasar Rp. 650 milyar.
Akta Pendirian PT telah mendapat pengesahan dari Menteri Hukum dan
Hak Asasi Manusia RI berdasarkan Surat Keputusan No. C-31541.HT.01.01
tanggal 29 Desember 2004 tentang Pengesahan Akta Pendirian Perseroan
Terbatas Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan disingkat Bank Sulsel, dan
telah diumumkan pada Berita Negara Republik Indonesia No. 13 tanggal 15
Februari 2005, Tambahan No. 1655/2005.
Pada tanggal 10 Februari 2011, telah dilakukan Rapat Umum
Pemegang Saham Luar Biasa (RUPS LB) yang dilakukan secara circular
resolution dan Keputusan RUPS LB tersebut telah disetujui secara bulat oleh para
pemegang saham. Keputusan RUPS LB tersebut telah dibuatkan aktanya oleh
Notaris Rakhmawati Laica Marzuki, SH dengan Akta Pernyataan Tentang
Keputusan Para Pemegang Saham sebagai Pengganti Rapat Umum
Pemegang Saham Perseroan Terbatas PT. Bank Sulsel, Nomor 16 Tanggal
10 Februari 2011. Dimana dalam Akta tersebut para pemegang
saham memutuskan untuk merubah nama PT. Bank Pembangunan Daerah
Sulawesi Selatan disingkat PT. Bank Sulsel menjadi PT. Bank Pembangunan
Daerah Sulawesi Selatan dan Sulawesi Barat disingkat PT. Bank Sulselbar.
Perubahan ini telah memperoleh persetujuan dari Kementerian
Hukum dan Hak Asasi Manusia dengan nomor AHU-11765.AH.01.02. Tahun
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2011 Tentang Persetujuan Perubahan Anggaran Dasar Perseroan. Disamping itu,
perubahan nama ini juga telah memperoleh Persetujuan Bank Indonesia
berdasarkan kepada Keputusan Gubernur Bank Indonesia Nomor:
13/32/KEP. GBI/2011 Tentang Perubahan Penggunaan Izin Usaha Atas nama PT.
Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan Disingkat PT. Bank Sulsel Menjadi
Izin Usaha Atas Nama PT. Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan
dan Sulawesi Barat Disingkat PT. Bank Sulselbar.
2. Visi dan Misi
a. Visi
Menjadi bank yang terbaik di kawasan Indonesia Timur dengan dukungan
manajemen dan sumber daya manusia yang profesional serta memberikan
nilai tambah kepada Pemda dan masyarakat
b. Misi
1. Penggerak dan pendorong laju pembangunan ekonomi daerah
2. Pemegang kas daerah dan melaksanakan penyimpanan uang daerah
3. Salah satu sumber pendapatan asli daerah
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3. Struktur Organisasi PT. Bank Sulselbar Makassar
Gambar 4.1
STRUKTUR ORGANISASI
PT. BANK SULSELBAR MAKASSAR
Sumber : PT. Bank  Sulselbar Makassar 2014
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4. Fungsi dan Tanggung Jawab PT. Bank Sulselbar Makassar
Penetapan Struktur Organisasi Bank Sulselbar yang menjadi dasar
penetapan wewenang, tanggung jawab dan tugas serta tata kerja dalam
lingkungan perusahaan, dituangkan melalui surat keputusan Direksi Bank
Sulselbar dalam SK/047/DIR pada tanggal 31 Oktober 1966. Untuk lebih jelasnya
struktur organisasi Bank Sulselbar adalah sebagai berikut :
a. Dewan Komisaris
1. Dewan Komisaris memastikan terselenggarakannya pelaksanaan prinsip-
prinsip GCG dalam setiap kegiatan usaha bank pada seluruh tingkatan dan
jenjang organisasi.
2. Dewan Komisaris melaksanakan pengawasan terhadap pelaksanaan tugas
dan tanggungjawab Direksi secara berkala maupun sewaktu-waktu, serta
memberikan nasihat kepada Direksi.
3. Dewan Komisaris memastikan bahwa Direksi Perseroan telah menindak-
lanjuti temuan audit dan rekomendasi dari Grup Audit Intern Bank,
auditor eksternal, hasil pengawasan Bank Indonesia.
4. Dewan Komisaris telah memastikan bahwa Komite yang dibentuk telah
menjalankan tugasnya secara efektif.
b. Dewan Pengawas Syariah
Dewan Pengawas Syariah menetapkan kebijaksanaan umum, dan
menjalankan pengawasan, pengendalian dan pembinaan terhadap Bank
Sulselbar Unit Usaha Syariah, dan bertanggung jawab kepada Gubernur
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Kepala Daerah TK. I Sulawesi Selatan. Cara menjalankan pekerjaan Dewan
Pengawas ditetapkan oleh Gubernur Kepala Daerah TK. I Sulawesi Selatan
dengan memperhatikan ketentuan perundang-undangan yang berlaku.
c. Direksi
Bank dipimpin oleh Direksi yang terdiri dari seorang Direktur Utama,
Direktur Kepatuhan, Direktur Pemasaran dan Direktur Umum yang bidang
tugas dan hubungan kerjanya dilakukan berdasarkan ketentuan yang
ditetapkan oleh Dewan Pengawas dan bertanggung jawab kepada Gubernur
Kepala Daerah TK.I Sulawesi Selatan melalui Dewan Pengawas.
Tata tertib dan tata cara menjalankan fungsi, tugas dan wewenang
Direksi diatur dan ditetapkan oleh Dewan Pengawas yang berpedoman kepada
ketentuan perundang-undangan yang berlaku.
Adapun tugas dan tanggungjawab Direksi yaitu :
1. Direksi bertanggungjawab penuh atas pelaksanaan kepentingan bank.
2. Direksi mengelola Bank sesuai dengan kewenangan dan tanggung
jawabnya sebagaimana diatur dalam Anggaran Dasar Perseroan dan
peraturan perundang-undangan yang berlaku.
3. Direksi melaksanakan prinsip-prinsip Good Corporate Governance (GCG)
dalam setiap kegiatan usaha Bank pada seluruh tingkatan atau jenjang
organisasi.
4. Direksi menindaklanjuti temuan audit dan rekomendasi dari satuan kerja




a. Melakukan evaluasi kesesuaian Laporan Hasil Pemeriksaan (LHP)
GAI (Umum dan Khusus), dengan standar penyusunan laporan audit.
b. Melakukan evaluasi dan membandingkan realisasi pelaksanaan audit
GAI pada cabang-cabang dan kantor pusat dengan perencanaan audit
GAI sebagaimana yang tercantum dalam Program Kerja Audit
Tahunan (PKAT) yang telah disetuji Direktur Utama dan Dewan
Komisaris.
c. Merekomendasikan penunjukkan Akuntan Independen untuk
melakukan audit laporan keuangan tahunan tahun buku 2010.
d. Melakukan evaluasi atas temuan-temuan audit GAI tahun sebelumnya
(audit intern dan ekstern) yang belum ditindaklanjuti.
e. Melakukan evaluasi terhadap temuan hasil pemeriksaan tahun ini
(tahun berjalan).
2. Komite Remunerasi dan Nominasi
a. Melakukan evaluasi terhadap kebijakan remunerasi
b. Memberikan rekomendasi kepada Dewan Komisaris mengenai :
c. Kebijakan remunerasi bagi Dewan Komisaris dan Direksi untuk
disampaikan dalam RUPS.
d. Kebijakan remunerasi bagi pejabat eksekutif dan pegawai secara
keseluruhan untuk disampaikan kepada Direksi.
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e. Menyusun dan memberikan rekomendasi mengenai sistem serta
prosedur pemilihan dan/atau penggantian anggota Dewa Komisaris
untuk disampaikan kepada Rapat Umum Pemegang Saham (RUPS).
f. Memberikan rekomendasi mengenai calon anggota Dewan Komisaris
dan/atau Direksi kepada Dewan Komisaris uintuk disampaikan kepada
RUPS.
g. Memberikan rekomendasi mengenai pihak independen yang akan
menjadi anggota komite.
3. Komite Pemantau Resiko
a. Melakukan evaluasi tentang kesesuaian antara kebijakan manajemen
risiko dengan pelaksanaan kebijakan tersebut.
b. Melakukan pemantauan dan evaluasi pelaksanaan tugas komite
manajemen risiko.
c. Memberikan rekomendasi atas hasil pemantauan dan evaluasi pada
point (1) dan (2) diatas, kepada Dewan Komisaris.
d. Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh Dewan Komisaris
sepanjang masih dalam lingkup tugas dan kewajiban Dewan
Komisaris berdasarkan ketentuan dan peraturan perundang-undangan
yang berlaku.
e. Staff Ahli
Staf Ahli diangkat dan diberhentikan dengan Surat Keputusan
Gubernur KDH TK. I Sulawesi Selatan.
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Anggota Staf Ahli terdiri dari satu orang atau lebih sesuai kebutuhan
yang ditetapkan oleh Gubernur KDH TK.I Sulawesi Selatan dan tugas
wewenangnya adalah memberikan pandangan, saran atau pertimbangan
Kepada Dewan Pengawas diminta atau tidak diminta.
f. Divisi-Divisi
1. Grup Perencanaan dan Pengembangan
Grup Perencanaan dan Pengembangan mempunyai tugas
menyusun perencanaan, merevisi, mengembangkan, mengusulkan dan
merekomendasikan kepada Direktur Utama mengenai pemikiran-
pemikiran strategis pengembangan bank secara umum, dan melakukan
riset dan promosi dalam rangka pengembangan bank.
Untuk menyelenggarakan tugasnya Divisi Perencanaan dan
Pengembangan mempunyai fungsi :
a. Menyusun rencana kerja bank, baik jangka pendek, menengah, dan
jangka panjang.
b. Melakukan penelitian mengenai perkembangan bank dan
perkembangan struktur ekonomi dan keuangan.
c. Melakukan penelitian terhadap rencana pembangunan daerah dalam
rangka mengikut sertakan peranan bank didalamnya.
d. Mengumpulkan, menyusun dan mengikuti pelaksanaan kebijaksanaan
ekonomi pemerintah terutama dibidang moneter dan perbankan.
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e. Menyelenggarakan survey dan mengadakan analisa pasar secara
umum untuk membantu penilaian cara promosi survey.
f. Mengupayakan langkah-langkah kerjasama dengan pihak lain dalam
bidang riset dan promosi.
g. Melaksanakan study banding dalam bidang perencanaan dan
pengembangan bank.
h. Mengusulkan perbaikan sistem dan prosedur serta tata kerja bank dari
unit-unit organisasi dengan memperhatikan kondisi dan peraturan
perundangan yang berlaku.
i. Mengusulkan program dan langkah-langkah pengembangan kegiatan
biro sesuai kebutuhan.
j. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh Direksi. Untuk
melaksanakan tugasnya,
2. Grup Audit Intern
a. Memonitoring terhadap tindakan perbaikan yang telah disetujui
bersama antara tim audit dengan audite.
b. Melakukan audit follow untuk memastikan bahwa tindakan-tindakan
perbaikan tersebut telah benar-benar dilaksanakan sesuai dengan
kesepakatan dan target waktu yang ditetapkan
3. Grup Manajemen Risiko
a. Menginventarisir dan memastikan seluruh aktivitas bank didukung
oleh sistem dan prosedur pelaksanaan.
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b. Mengawasi, mengarahkan dan memastikan kebijakan, sistem dan
prosedur bank telah berjalan sesuai dengan ketentuan yang berlaku,
baik intern maupun esktern.
c. Mengevaluasi dan mengkaji perjanjian/kontrak antara bank dengan
pihak lainnya dan memberikan solusi atas masalah yang dihadapi
bank.
d. Melakukan sosialisasi kepada seluruh unit kerja kantor pusat dan
kantor cabang terhadap ketentuan, peraturan dan perundang-undangan.
4. Grup Kepatuhan
a. Grup Kepatuhan mempunyai tugas mendistribusikan peraturan-
peraturan yang diterbitkan oleh Bank Indonesia dan atau otoritas
lainnya sekaligus melakukan sosialisasi kepada group terkait.
b. Melaksanakan kajian terhadap kebijakan dan atau peraturan-peraturan
internal.
c. Mengumpulkan dan menyediakan peraturan-peraturan internal Bank
Sulselbar.
d. Melakukan kajian terhadap setiap perjanjian-perjanjian yang dilakukan
Bank Sulselbar dengan pihak ketiga.
e. Membuat laporan atas hasil uji kepatuhan dan melakukan analisis atas
pengimplementasian kepatuhan.
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f. Pengenalan nasabah dalam rangka mengamankan kegiatan operasional
khususnya terkait program Anti Pencucian Uang (APU) dan
Pencegahan Pendanaan Terorisme (PPT).
g. Membuat laporan setiap bulannya kepada Direktur Utama dengan
tembusan Dewan Komisaris terkait pelaksanaan tugas-tugas grup
kepatuhan.
5. Grup Pengendalian Keuangan
a. Memonitoring mutasi pada neraca dan laba rugi
b. Menyampaikan laporan bulanan ke Bank Indonesia
c. Menjaga keharmonisan kinerja secara internal dan secara eksternal.
6. Grup Informasi Teknologi
Grup Informasi Teknologi mempunyai tugas melakukan
pengembangan jaringan komunikasi IT, dengan melakukan mekanisme
online ke seluruh satuan kerja operasional Bank Sulselbar. Untuk
melaksanakan tugasnya,
7. Grup Sekretariat dan Umum
Divisi Sekretariat dan Umum mempunyai tugas dalam bidang
kesekretariatan, surat menyurat bidang hukum dan hubungan masyarakat.
Untuk melaksnakan tugas tersebut Divisi Sekretariat dan Umum
mempunyai fungsi sebagai berikut :
a. Mempersiapkan dan menyelenggarakan Rapat Direksi.
b. Menyelenggarakan administrasi surat-surat keluar masuk.
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c. Melakukan pembinaan kearsipan baik di Kantor Pusat maupun di
cabang-cabang.
d. Melakukan tugas-tugas protokoler dan upacara-upacara resmi.
e. Mengurus tamu-tamu bank termasuk keperluan-keperluan yang
berhubungan dengan itu.
f. Menyiapkan, mengatur, dan menyelenggarakan dokumentasi
berkenaan dengan tugas-tugas protokoler.
g. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh Direksi.
8. Grup Sumber Daya Manusia
Grup Sumber Daya Manusia mempunyai tugas pokok
melaksanakan kebijaksanaan kepegawaian yang ditetapkan oleh Direksi
baik dari segi rekrutmen, pengembangan maupun kesejahteraannya guna
mendukung kelancaran operasional bank.
Untuk melaksanakan tugas tersebut Grup Sumber Daya Manusia
mempunyai fungsi :
a. Menyusun program kerja di bidang Sumber Daya Manusia dan
mengatur pelaksanaannya.
b. Menyelenggarakan pendidikan, latihan dan pengembangan dalam
rangka meningkatkan keahlian/keterampilan pegawai.
c. Menyelenggarakan administrasi kepegawaian dan hubungan kerja.
d. Melakukan rekrutmen dan penempatan pegawai.
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e. Menyelenggarakan kegiatan yang berhubungan dengan pembayaran
gaji tunjangan-tunjangan dan kesejahteraan pegawai lainnya.
f. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh Direksi.
9. Grup Treasury
Divisi Treasury mempunyai tugas pokok mengelola dan
mengendalikan dana yang bersumber dari modal sendiri, dana masyarakat,
kas daerah, likuiditas Bank Indonesia maupun dana-dana lain yang, untuk
didayagunakan secara optimal dalam kegiatan pembiayaan dan
pengembangan bank serta peningkatan usaha-usaha pelayanan jasa
perbankan lainnya.
Untuk menyelenggarakan tugasnya Divisi Treasury mempunyai
fungsi sebagai berikut :
a. Melakukan analisa pasar yang mencakup account management dan
asset liability management.
b. Memonitor aktivitas penarikan dana yang meliputi modal sendiri, dana
masyarakat, kas daerah, likuiditas Bank Indonesia, maupun dana-dana
lain yang dihimpun.
c. Mengusahakan hubungan kerjasama bidang dana/surat-surat berharga
antar Bank dan lembaga keuangan lainnya.
d. Memonitor dan mengembangkan usaha-usaha pelayanan jasa
perbankan lainnya dalam rangka meningkatkan aktivitas dan
produktivitas Bank.
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e. Mengelola dan mengadministrasikan dana-dana Pemerintah Daerah
TK.I dan Pemerintah Daerah TK.II, dan dana-dana pihak lainnya
sesuai kontrak dan ketentuan yang berlaku.
f. Mengusulkan program dan langkah-langkah pengembangan kegiatan
divisi.
g. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh Direksi.
10. Grup Pemasaran
a. Bertanggung jawab terhadap pencapaian target pembiayaan dan target-
target operasional lainnya yang telah ditetapkan.
b. Menerima berkas permohonan pembiayaan.
c. Melakukan sosialisasi terhadap permohonan yang masuk.
d. Membuat usulan pembiayaan yang dinilai layak untuk diberikan
fasilitas pembiayaan.
e. Membina dan mengawasi seluruh account pembiayaan yang telah
disalurkan.
f. Menyampaikan laporan bulanan cabang ke kantor pusat ataupun ke
Bank Indonesia.
g. Membantu kasie pemasaran dalam pencapaian target funding.
h. Bertanggungjawab dalam proses pemberian pembiayaan yang sesuai
dengan prinsip-prinsip syariah Islam dan pedoman produk pembiayaan
Bank Sulselbar.
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B. Deskripsi Karakteristik Responden
Deskripsi responden adalah penjelasan tentang keberadaan tenaga kerja
pada PT. Bank Sulselbar Makassar, yang diperlukan sebagai informasi untuk
mengetahui identitas sebagai responden dalam penelitian ini. Responden sebagai
obyek penelitian yang  memberikan interpretasi terhadap karakteristik responden
untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi dan perilaku individu terhadap
kinerja kayawan PT. Bank Sulselbar Makassar.
Responden dalam penelitian ini sebanyak 99 orang pegawai/karyawan
menjadi responden yang representatif untuk dikemukakan sebagai kelayakan
responden dalam memberikan informasi mengenai identitas diri mulai dari jenis
kelamin, usia dan pendidikan. Lebih jelasnya akan diuraikan sebagai berikut:
a. Responden Menurut Jenis Kelamin
Analisis terhadap responden menurut jenis kelamin dilakukan untuk
mengetahui proporsi jenis kelamin responden agar tidak terjadi pembedaan jenis
kelamin dalam pengambilan sampel. Berikut adalah komposisi jenis kelamin







Sumber: Data Primer Olahan September 2014
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Dari Tabel 4.1 dapat dilihat bahwa responden laki-laki lebih banyak
daripada responden perempuan, yaitu responden laki-laki sebanyak 61 orang dan
responden perempuan sebanyak 38 orang.
b. Responden Menurut Usia
Analisis terhadap responden menurut usia dimaksudkan untuk mengetahui
kelompok umur responden yang selanjutnya dapat digunakan sebagai bahan
pertimbangan dalam menilai kualitas tenaga kerja oleh pihak direksi. Usia
responden dibedakan menjadi empat, yaitu dibawah 25 tahun, 25 - 29 tahun, 31 -
39 tahun. Di bawah ini disajikan komposisi usia responden dalam tabel
Tabel 4.2
Usia Responden
Usia Responden Frekuensi Persentase (%)
25-29 tahun 35 35,35
30-39 tahun 29 29,30
40 tahun keatas 35 35,35
Total 99 100
Sumber: Data Primer Olahan September 2014
Usia responden pada tabel menjelaskan bahwa kelompok umur responden
dibagi berdasarkan usia produktif yaitu responden yang berumur 25-29 tahun
sebanyak 35 orang responden sedangkan responden yang berumur 30-39 tahun
sebanyak 29 orang responden dan responden yang berumur 40 tahun keatas
sebanyak 35 orang responden.
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c. Responden Menurut Pendidikan
Pendidikan terakhir para tenaga kerja menunjukkan kualitas sumber daya
manusia pada PT. Bank Sulselbar Makassar. Semakin tinggi jenjang pendidikan
terakhir yang dimiliki oleh para tenaga kerja pada umumnya juga akan
meningkatkan kualitas sumber daya manusia. Berikut komposisi usia responden





Sarjana (S1) 54 54,1
Magister (S2) 27 27,6
Total 99 100
Sumber: Data Primer Olahan September 2014
Dari Tabel 4.3 dapat dilihat bahwa pendidikan responden terdiri dari tiga
kelompok latar belakang pendidikan yaitu responden yang berpendidikan atau
lulusan magister (S2) sebanyak 27 orang responden serta responden yang
berpendidikan atau lulusan sarjana (S1) sebanyak 54 orang responden sedangkan
yang berpendidikan atau lulusan SMA sebanyak 18 orang responden.
C. Deskripsi Variabel Penelitian
Berikut ini akan dijelaskan tentang variable perilaku individu (X1), budaya
organisasi (X2) dan kinerja karyawan (Y).
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a. Variabel Perilaku Individu (X1)
Vaiabel perilaku individu terdiri dari 8 item, yaitu:
1. Saudara(i) merasa nyaman dengan pekerjaan saudara(i) (X1.1)
2. Keadaan lingkungan kerja yang menyenangkan dan upah yang sesuai,
memberikan kepercayaan bagi saudara(i) untuk meningkatkan kinerja
(X1.2)
3. Dalam bekerja saudara(i) mampu melaksanakan pekerjaan secara optimal
(X1.3)
4. Kemampuan fisik saudara(i) mampu meningkatkan kinerja / prestasi kerja
(X1.4)
5. Kemampuan intelektual saudara(i) mampu meningkatkan prestasi kerja
(X1.5)
6. Saudara(i) tidak malu untuk belajar pada teman dari kesalahan demi
mencapai kinerja dan tujuan organisasi (X1.6)
7. Saudara(i) senang bekerja di PT. Bank Sulselbar Makassar (X1.7)
















F F F F F F % Mean
X1.1 - 2 15 52 30 99 100% 4,11
X1.2 - 4 17 51 27 99 100% 4,02
X1.3 1 1 14 53 30 99 100% 4,11
X1.4 1 7 57 34 99 100% 4,25
X1.5 - 3 19 46 31 99 100% 4,06
X1.6 - 1 12 53 33 99 100% 4,19
X1.7 1 18 52 28 99 100% 4,08
X1.8 - 3 25 49 22 99 100% 3,90
Sumber: Data Primer Olahan September 2014
Dari tabel 4.5 diatas, menjelaskan bahwa perilaku individu di Bank
Sulselbar cukup baik, hal itu dapat dilihat dari jawaban responden yang rata-
rata menjawab setuju. Adapun jawaban item tertinggi adalah X1.4, dimana
nilai rata-ratanya 4,25, yaitu Kemampuan fisik saudara(i) mampu
meningkatkan kinerja / prestasi kerja. Hal ini menunjukkan bahwa
kemampuan fisik karyawan di Bank Sulselbar masih mendukung kinerja
karyawan itu sendiri. Sedangkan item terendah berada pada X1.8 dimana nilai
rata-ratanya 3,90, yaitu Pekerjaan yang saudara(i) lakukan sesuai dengan
nilai-nilai dalam organisasi, hal ini menunjukkan bahwa karyawan perlu
meningkatkan kesadaran untuk bekerja sesuai dengan nilai-nilai dalam
organisasi.
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b. Variabel Budaya Organisasi (X2)
Variabel Budaya Organisasi Terdiri dari 10 item, yaitu:
1. Apabila menemukan masalah, saudara(i) diberikan kesempatan untuk
mengemukakan pendapat/solusi (X2.1)
2. Saudara(i) secara berkala diberikan pengarahan terkait pencapaian target
sesuai dengan visi dan misi organisasi (X2.2)
3. Pekerjaan yang dilaksanakan beberapa seksi di laksanakan secara
terkoordinasi (X2.3)
4. Pimpinan di perusahaan saudara(i) memberikan kepercayaan penuh
terhadap bawahannya (X2.4)
5. PT. Bank Sulselbar Makassar selalu menjaga kenyamanan kerja bagi
karyawannya (X2.5)
6. Terdapat Sistem pengawasan internal yang mengawasi Saudara(i) dalam
pelaksanaan pekerjaan (X2.6)
7. Kenaikan penghasilan (gaji, dan tunjangan kegiatan tambahan) didasarkan
atas prestasi kerja saudara(i) (X2.7)
8. Komunikasi yang terbuka antara pimpinan dan bawahan di terapkan di
PT. Bank Sulselbar Makassar (X2.8)
9. Terdapat kontrak kerja yang disepakati antara saudara(i) dengan atasan
yang dilaksanakan  secara bertanggung jawab (X2.9)
10. Saudara(i) selalu melaksanakan pekerjaan dengan tulus dan ikhlas (X2.10)
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Tabel 4.5












F F F F F F % Mean
X2.1 - 3 16 51 29 99 100% 4,07
X2.2 - 1 10 61 27 99 100% 4.15
X2.3 - 4 28 50 17 99 100% 3,80
X2.4 2 1 14 46 36 99 100% 4,14
X2.5 - 2 14 47 36 99 100% 4,18
X2.6 - 4 16 54 25 99 100% 4,01
X2.7 1 1 22 49 26 99 100% 3,98
X2.8 - 1 15 52 31 99 100% 4,14
X2.9 - 4 27 52 16 99 100% 3,80
X2.10 - 1 19 49 38 99 100% 4,25
Sumber: Data Primer Olahan September 2014
Dari table 4.4 diatas dapat dilihat dari ke 10 item pertanyaan, kebanyakan
responden menjawab Setuju, artinya bahwa Budaya Organisasi pada PT. Bank
Sulselbar cukup baik. Selain itu item tertinggi berada pada X2.5, yaitu PT. Bank
Sulselbar Makassar selalu menjaga kenyamanan kerja bagi karyawannya dengan rata-
rata 4,18. Hal ini menunjukkan bahwa perusahaan memperhatikan kenyamanan kerja
karyawannya. Sedangkan item terendah berada pada  X2.3 dan X2.9, yaitu Pekerjaan
yang dilaksanakan beberapa seksi di laksanakan secara terkoordinasi dan Terdapat
kontrak kerja yang disepakati antara saudara(i) dengan atasan yang dilaksanakan
secara bertanggung jawab. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan merasa
pelaksanaan pekerjaan masih kurang terkoordinir dengan baik dan masih kurangnya
tanggung jawab dalam penyelesaian tugas.
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c. Variable Kinerja Karyawan (Y)
Variable kinerja karyawan terdiri dari 8 item, yaitu:
1. Saudara(i) memiliki loyalitas yang tinggi kepada organisasi (Y1)
2. Pekerjaan selalu diselesaikan oleh saudara(i) dengan tepat waktu (Y2)
3. Saudara(i) selalu bekerja keras dan menyelesaikan pekerjaan semakin
cepat dari waktu ke waktu (Y3)
4. Tingkat absensi saudara(i) selalu baik dari tahun ke tahun (Y4)
5. Saudara(i) selalu masuk dan pulang kerja sesuai dengan peraturan jam
kerja di PT. Bank Sulselbar Makassar (Y5)
6. Saudara(i) mampu bekerja sama dengan karyawan lain dalam
menyelesaikan tugas tertentu (Y6)
7. Saudara(i) memiliki keterampilan dan kecakapan dalam menyelesaikan
pekerjaan (Y7)
















F F F F F F % Mean
Y1 - 3 12 59 25 99 100% 4,07
Y2 - - 11 61 27 99 100% 4,16
Y3 - 1 18 59 21 99 100% 4,01
Y4 - - 30 51 18 99 100% 3,87
Y5 1 - 22 47 29 99 100% 4,04
Y6 - 3 11 58 27 99 100% 4,10
Y7 - 5 12 60 22 99 100% 4,00
Y8 1 5 13 56 24 99 100% 3,97
Sumber: Data Primer Olahan September 2014
Dari tabel 4.6 diatas dapat dikatakan bahwa kinerja karyawan pada Bank
Sulselbar sudah baik. Adapun jawaban item tertinggi terletak pada Y2 dengan nilai
rata-rata 4,16, yaitu Pekerjaan selalu diselesaikan oleh saudara(i) dengan tepat waktu.
Artinya bahwa karyawan selalu menyelesaikan pekerjaannya tepat waktu. Dan
jawaban item terendah berada pada Y4, dengan nilai rata-rata adalah sebesar 3,87,
yaitu Tingkat absensi saudara(i) selalu baik dari tahun ke tahun. Hal ini menunjukkan
bahwa kehadiran karyawan perlu dibenahi oleh pimpinan untuk mencapai kinerja
yang lebih baik lagi.
D. Hasil Penelitian
a. Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam
suatu daftar pertanyaan dalam mendefenisikan suatu variable. Daftar
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pertanyaan ini pada umumnya mendukung suatu kelompok variabel tertentu.
Uji validitas sebaiknya dilakukan pada setiap butir pertanyaan diuji
validitasnya. Hasil r hitung kita bandingkan dengan r tabel dimana df=n-2
dengan sig 5%. Jika r tabel < r hitung maka valid.1 Berdasarkan uraian
tersebut maka perlu dilakukan uji validitas untuk setiap variable, dimana data
diolah dengan bantuan SPSS for windows release 17.0, perhitungan
selengkapnya dapat dilihat pada table berikut:
Tabel 4.7
Uji Validitas variable Perilaku Individu
No. Variabel Item r – hitung r – tabel Keterangan
1. Perilaku Individu (X1) p1 .658 0,1975 Valid
p2 .431 0,1975 Valid
p3 .519 0,1975 Valid
p4 .452 0,1975 Valid
p5 .689 0,1975 Valid
p6 .425 0,1975 Valid
p7 .430 0,1975 Valid
p8 .248 0,1975 Valid
Sumber: Data Primer Olahan September 2014
Karena seluruh angka pada table Corrected Item-Total Correlation atau r-
hitung berada pada kisaran > r table pada angka 0,1975, maka butir pernayataan
pada variable perilaku individu dinyatakan valid.




Uji Validitas Variable Budaya Organisasi
No. Variabel Item r – hitung r – tabel Keterangan
1. Budaya Organisasi (X2) p1 .528 0,1975 Valid
p2 .259 0,1975 Valid
p3 .391 0,1975 Valid
p4 .475 0,1975 Valid
p5 .400 0,1975 Valid
p6 .452 0,1975 Valid
p7 .337 0,1975 Valid
p8 .347 0,1975 Valid
p9 .378 0,1975 Valid
p10 .424 0,1975 Valid
Sumber: Data Primer Olahan September 2014
Karena seluruh angka pada table Corrected Item-Total Correlation atau r-
hitung berada pada kisaran > r-table pada angka 0,1975, maka butir pernayataan
pada variable budaya organisasi dinyatakan valid.
Tabel 4.9
Uji Validitas variable Kinerja karyawan
No. Variabel Item r – hitung r – tabel Keterangan
1. Kinerja Karyawan (Y) p1 .527 0,1975 Valid
p2 .268 0,1975 Valid
p3 .456 0,1975 Valid
p4 .398 0,1975 Valid
p5 .428 0,1975 Valid
p6 .228 0,1975 Valid
p7 .480 0,1975 Valid
p8 .490 0,1975 Valid
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Sumber: Data Primer Olahan September 2014
Karena seluruh angka pada table Corrected Item-Total Correlation atau r-
hitung berada pada kisaran > r table pada angka 0,1975, maka butir pernayataan pada
variable Kinerja karyawan dinyatakan valid.
b. Uji Reliabilitas
Reliabilitas (keandalan) merupakan ukuran suatu kestabilan dan
konsistensi responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan kontruk-
kontruk pertanyaan yang merupakan dimensi suatu variable dan disusun dalam
suatu bentuk kuesioner. Uji reliabilitas dapat dilakukan dengan secara bersama-
sama terhadap seluruh butir pertanyaan. Jika nilai Alpha > 0,60 maka reliable.2
Tabel 4.10
Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s alpha Standard Keterangan
Budaya Organisasi (X1) 0,740 0,60 Reliabel
Perilaku Individu (X2) 0,777 0,60 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0,717 0,60 Reliabel
Sumber: Data Primer Olahan September 2014
Berdasarkan dengan table 4.10, dimana nilai Cronbach's Alpha > 0,60
maka seluruh konstruk pernyataan dikatakan reliabel.
c. Analisis Regresi Linear Berganda
Analisis regresi berganda dimaksudkan untuk menguji seberapa besar
pengaruh antara Perilaku Individu dan Budaya organisasi terhadap Kinerja
2 V. Wiratna Sujarweni, SPSS Untuk Penelitian, hal. 192
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karyawan pada PT. Bank Sulselbar Makassar. Analisis regresi berganda dilakukan
dengan menggunakan bantuan program SPSS For Windows Release 17.0.
Analisis selengkapnya dapat dilihat pada table 4.11 berikut
Tabel 4.11









B Std. Error Beta Tolerance VIF
1(Constant) 8.479 2.414 3.513 .001
X1 .253 .105 .274 2.414 .018 .400 2.500
X2 .382 .091 .477 4.197 .000 .400 2.500
a. Dependent Variable: y
Dari hasil analisis regresi linier berganda seperti pada table 4.11, maka
dapat disusun persamaan sebagai berikut :
Y= 8.479 + 0.253.X1 +0.382.X2+e
Persamaan regresi di atas dapat diinterpretasikan sebagai berikut:
1. Nilai constant sebesar 8.479 menunjukkan bahwa ketika variable perilaku
individu dan budaya organisasi konstan atau tidak berubah maka kinerja
karyawan adalah sebesar 8.479
2. Ketika variable perilaku individu meningkat sebesar 1% maka kinerja
karyawan meningkat sebesar 0.253.




Besarnya pengaruh (kontribusi) variabel bebas (X) secara bersama-sama
terhadap variabel tidak bebas (Y) dapat dilihat dari besarnya koefisien determinan
ganda pada tabel berikut.
Tabel 4.12
Koefisien Determinasi
Berdasarkan dengan tabel 4.12, dimana R = 0,710, Menjelaskan bahwa
antara variabel (X1) dan (X2) terdapat korelasi yang sangat kuat dan
searah/positif terhadap perubahan variabel (Y). Menurut V. Wiratna Sujarweni
Keeratan korelasi dapat dikelompokkan sebagai berikut:3
No. Peringkat Keterangan
1 0,00 – 0,20 Sangat lemah
2 0,21 – 0,40 Lemah
3 0,41 – 0,70 Kuat
4 0,71 – 0,90 Sangat kuat
5 0,91 – 0,99 Kuat sekali
6 1 Korelasi sempurna
3 V. Wiratna Sujarweni, SPSS Untuk Penelitian, hal. 127
Model Summaryb
Model R R Square
Adjusted R
Square
Std. Error of the
Estimate Durbin-Watson
1 .710a .505 .494 2.328 1.691
a. Predictors: (Constant), x2, x1
b. Dependent Variable: y
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Sesuai dengan hasil yang diperoleh yaitu nilai R = 0,710 dapat
disimpulkan bahwa variabel bebas (X) memiliki korelasi yang sanagat kuat
terhadap variabel terikat (Y). Artinya, setiap perubahan (kenaikan) Variabel
budaya organisasi dan perilaku individu menyebabkan kenaikan variable kinerja
karyawan.
Dan nilai R square (r2) = 0.505. nilai ini menunjukkan bahwa variabel
perilaku individu (X1) dan variabel budaya organisasi (X2) memiliki kontribusi
terhadap variabel kinerja karyawan (Y) sebesar 50,5% dan sisanya 40,5%
dipengaruhi oleh faktor lain diluar pembahasan peneliti.
E. Pengujian Hipotesis
1. Uji Simultan (Uji F)
Uji statistik F atau uji signifikansi simultan, pada dasarnya menunjukkan
apakah semua variabel bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai
pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen. Uji F ini dilakukan
dengan membandingkan Fhitung dengan nilai Ftabel pada taraf nyata  = 0,05. Uji F
mempunyai pengaruh signifikan apabila Fhitung lebih besar dari Ftabel atau
probabilitas kesalahan kurang dari 5% (sig < 0,05). Untuk lebih jelas dapat dilihat
Hasil Uji F pada table berikut.
80
Tabel 4.13
Uji Simultan (Uji F)
Dari hasil perhitungan analisis regresi linear berganda dengan bantuan
program SPSS diperoleh Fhitung sebesar 48.923 dengan tingkat probabilitas 0.000
(signifikan). Sedangkan Ftabel sebesar 3,09 dengan demikian maka Fhitung lebih
besar dari Ftabel (48.923 > 3,09) dan juga probabilitas jauh lebih kecil dari 0.05,
berarti bahwa perilaku individu dan budaya organisasi secara bersama
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Sehingga hipotesis yang menyatakan
bahwa “Perilaku individu dan Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja
karyawan Bank Sulselbar” dapat diterima.
Menurut hasil pengamatan langsung penulis, karyawan pada PT. Bank
Sulselbar mampu berinteraksi dengan baik dengan lingkungan organisasi,
sehingga perilaku individu karyawan dapat memberikan pengaruh terhadap
kinerja karyawan itu sendiri. Serta karyawan di bank sulselbar juga mampu
mengembangkan budaya organisasi yang ada pada bank sulselbar, tidak hanya
mengembangkan, tetapi karyawan juga menjadikan budaya organisasi itu menjadi
nilai-nilai yang harus dipertahankan dan menjadikan budaya tersebut sebagai
ANOVAb
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 530.094 2 265.047 48.923 .000a
Residual 520.088 96 5.418
Total 1050.182 98
a. Predictors: (Constant), x2, x1
b. Dependent Variable: y
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pedoman bagi setiap anggota selama mereka berada dalam lingkungan bank
sulselbar, sehingga budaya organisasi juga memberikan pengaruh bagi kinerja
karyawan.
2. Uji Parsial (Uji-t)
Uji t untuk menguji kemaknaan atau keberartian koefisien regresi parsial.
Pengujian melalui uji t adalah dengan membandingkan thitung dengan ttabel pada
taraf nyata  = 0.05. Uji t berpengaruh signifikan apabila hasil perhitungan thitung
lebih besar dari ttabel (thitung > ttabel) atau probabilitas kesalahan lebih kecil dari 5%
(sig < 0.05).
Berdasarkan tabel 4.11, maka pengujian variabel-variabel bebas dijabarkan
sebagai berikut:
1. Variabel perilaku individu (X1) menunjukkan nilai thitung lebih besar dari ttabel,
(2.414 > 1.985), atau sig <  (0.018 < 0.05), berarti variabel perilaku individu
(X2) berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Sulselbar
Makassar.
2. Variabel budaya organisasi (X2), menunjukkan nilai thitung lebih besar dari
ttabel, (4.646 > 1.985), atau sig <  (0.000 < 0.05), berarti variabel budaya
organisasi (X2) berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank
Sulselbar Makassar.
F. Pembahasan
Melalui hasil uji parsial antara perilaku individu dengan kinerja karyawan
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan. Dimana perilaku individu karyawan
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yang dilihat dari segi karakteristik biografis, kemampuan, kepribadian, proses belajar,
persepsi, sikap, dan kepuasan kerja yang semakin baik akan mempengaruhi kinerja
karyawan yang semakin baik pula. Dan dikatakan  perilaku individu berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan karena dari hasil uji parsial, perilaku individu
memiliki nilai sig < 0.05.
Selanjutnya dari hasil uji parsial menunujukkan bahwa ada pengaruh yang
signifikan antara budaya organisasi dengan kinerja karyawan. Jadi dengan
menerapkan budaya organisasi yang baik, yaitu suatu bentuk acuan yang berupa nilai-
nilai, norma-norma, dan aturan-aturan sebagai dasar para karyawan untuk berperilaku
di dalam organisasi, maka perusahaan akan memiliki sumber daya manusia yang
berkualitas dan berkompetensi tinggi.
Diantara variable perilaku individu dan budaya organisasi, ternyata yang
paling dominan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan adalah variable budaya
organisasi. Alasannya karena variable budaya organisasi memiliki nilai thitung yang
terbesar jika dibandingkan dengan variable perilaku individu. Sehingga hipotesis
yang menyatakan bahwa “Variabel budaya organisasi yang paling berpengaruh





Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan di PT. Bank Sulselbar Makassar
yang dilakukan pada bulan Mei – September 2014 dengan judul, “Pengaruh Perilaku
Individu Dan Budaya Organisasi Terhadap Kierja Karyawan PT. Bank Sulselbar
Makassar, maka akan disajikan beberapa kesimpulan yaitu sebagai berikut :
1. Hasil analisis secara simultan menunjukkan bahwa variable perilaku individu (X1)
dan budaya organisasi (X2), secara simultan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan (Y). jadi perilaku individu dan budaya organisasi secara bersama-sama
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dan hasil dari koefisien determinasi
yaitu R = 0,710. Menunjukan bahwa ada korelasi yang kuat dan searah antara
variable X1, X2, terhadap Y. Dan hasil (r2) = 0,505 menunjukan besarnya
pengaruh variable X1 dan X2 terhadap Y sebesar 50,5%
2. Variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah
variabel Budaya Organisasi (X2). Hal ini dibuktikan dengan nilai Beta variabel
Budaya Organisasi lebih besar dari nilai Beta variabel Perilaku Individu atau
dapat juga dilihat dari nilai thitung variable Budaya Organisasi lebih besar dari pada
thitung variabel Perilaku Individu.
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B. Implikasi Penelitian
Adapun saran-saran yang dapat diberikan sehubungan dengan hasil
penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Disarankan agar perusahaan PT. Bank Sulselbar Makassar, hendaknya lebih
memperhatikan karakteristik biografis, kemampuan, kepribadian, proses
belajar, persepsi, sikap, dan kepuasan kerja karyawan, agar perilaku individu
karyawan dapat berinteraksi dengan lingkungan organisasi.
2. Disarankan agar Budaya Organisasi yang ada pada PT. Bank Sulselbar
Makassar, hendaknya terus dikembangkan agar Sumber Daya Manusia yang
ada juga terus meningkat.
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